Управление социально-психологическим климатом трудового коллектива ИК-5, г.Нижний Тагил by Федоровых, С. В.
1 
 
Министерство образования и науки Российской Федерации 
ФГБОУ ВО «Уральский государственный педагогический университет» 
Институт менеджмента и права 
Кафедра философии и акмеологии  
 
 
Управление социально-психологическим климатом трудового 
коллектива ИК-5 г. Нижний Тагил 
 
Выпускная квалификационная работа 
 
Выпускная квалификационная 
работа допущена к защите 
Зав. кафедрой 
___________ О.В. Кружкова 
    (подпись)   
      





Студент группы Б-41zНТ,  




                (подпись)        
   
Нормоконтролер 
___________ А.А. Ворошилова 





 Научный руководитель: 
Кружкова О.В. 
кандидат психол. наук,  
доцент кафедры философии 
и акмеологии 
________________________ 
                (подпись)        
Руководитель ОПОП 








Введение ................................................................................................................. 3 
1. Изучение состояния социально-психологического климата в коллективе 
сотрудников уголовно-исполнительной системы .............................................. 7 
1.1. Характеристика деятельности Федерального казенного учреждения 
Исправительной колонии №5 ГУФСИН России по Свердловской области ... 7 
1.2. Анализ системы управления в ФКУ Исправительной колонии №5 
ГУФСИН России по Свердловской области ..................................................... 15 
1.3. Анализ социально-психологического климата в коллективеФКУ 
Исправительной колонии №5 ГУФСИН России по Свердловской области.. 28 
Выводы по 1 главе ............................................................................................... 51 
2.Мероприятия по совершенствованию социально-психологического климата 
в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области ............... 54 
2.1. Разработка мероприятийпо совершенствованию социально-
психологического климата в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области..................................................................................................................54 
2.2.Нормативно-правовое обоснование предложенных мероприятий .......... 67 
2.3.Социально-экономическая эффективность предложенных мероприятий 
................................................................................................................................ 75 
Выводы по2 главе ............................................................................................... 81 
Заключение  ..........................................................................................................84 
Список литературы .............................................................................................. 87 











В последнее время руководство Федеральной службы исполнения 
наказаний (ФСИН) Минюста России большое значение отводит решению 
проблем, связанных с формированием благоприятного социально-
психологического климата в служебных коллективах и подразделениях 
уголовно-исполнительной системы, совершенствованию воспитательной 
деятельности с личным составом. 
В период перехода уголовно-исполнительной системы (УИС) на более 
демократические основы, становится необходимым изучение социально-
психологической климата внутри подразделений и служб пенитенциарных 
учреждений.  
Формирование и поддержание благоприятного социально-
психологического климата в служебных коллективах является неотъемлемым 
компонентом успешности, результативности деятельности пенитенциарных 
учреждений в целом. 
Это приобретает особенно актуальный характер в связи со 
значительной нехваткой специалистов, как среднего, так и высшего звена. К 
сожалению, недостаточная социальная защищенность сотрудников, 
напряженность и сложность труда, и т.д. не делает популярным и 
престижным службу в УИС, поэтому перед ФСИН остро стоит задача 
активизировать мероприятия по оптимизации социально-психологического  
климата в служебных коллективах и устранению негативных явлений в них, 
разработки рекомендации руководителям различных звеньев. 
Результаты многочисленных исследований свидетельствуют о том, что 
эффективность служебной деятельности и самочувствие сотрудников в 
основном определяются состоянием социально-психологического климата 
(СПК) в коллективах органов и подразделений УИС. 
Существует несколько точек зрения на определение сущности понятия 
социально-психологического климата. Так, например, К.К. Платонов, В.Г. 
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Казаков полагают, что климат – это свойство группы, определяемое 
межличностными отношениями, создающими стойкие групповые настроения 
и мысли. Остряков В.В., Шепель В.М., Ишутина Т.А. и др. под климатом 
понимают «относительно устойчивый психический настрой коллектива, 
который находит многообразные формы проявления во всей его 
жизнедеятельности». Бойко В.В., Ковалев А.Г., Панферов В.Н. отмечают, что 
категория «отношения» является центральной при определении социально-
психологического климата. Кузьмин Е.С., Волков И.П., Емельянов Ю.Н., 
Аристов Б.И. и др. полагают, что климат выражает характер, уровень 
взаимоотношений между людьми по горизонтали и по вертикали, включая 
его организацию. Феденко Н.Н., Утлик Э.П. определяют его как 
совокупность качеств и состояний, выражающих самочувствие каждого 
члена коллектива, степень удовлетворения своих потребностей и 
преобладание групповых настроений. Войтко В.И., Рабчинский Ж.А., 
Бахтияров О.Г. – как «совокупность взаимообусловленных социально-
психологических особенностей группы, в которых обнаруживается 
характерное для нее отношение к делу, друг к другу, доминирующее 
настроение, интеллектуальная и моральная атмосфера,» способствующая 
творчеству[42; с. 63]. 
В современных условиях реформирования уголовно-исполнительной 
системы все более возрастает роль и значение слаженных служебных 
коллективов. Успешность и эффективностьрабочего коллектива 
полностьюопределяется результатами деятельности входящих в него 
сотрудников. Коллектив – это объединение людей, вступающих в 
межличностные отношения, ориентированных на решение поставленных 
задач и достижение общей цели. Зачастую оторванность руководства 
учреждения от младшего состава не позволяет рассмотреть трудности с 
которыми сталкиваются подчиненные. Занятые решением глобальных задач 
управления учреждением, руководство не достаточно внимания уделяет 
социально-психологическому климату в учреждении, нуждам и проблемам 
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подчиненных, поэтому целесообразней подготовить ряд мероприятий  
руководителям учреждения направленных на улучшение социально-
психологического климата в учреждении. Исходя из этого и вытекает тема 
нашей выпускной квалификационной работы: «Управление социально-
психологическим климатом трудового коллектива ИК-5, г. Нижний Тагил». 
Проблема исследованиязаключается в необходимости поиска путей 
совершенствования и поддержания благоприятного социально-
психологического климата в служебном коллективе Федерального казенного 
учреждения Исправительной колонии №5 (ФКУ ИК-5) ГУФСИН России по 
Свердловской области, для повышения успешности и результативности 
деятельности учреждения в целом. 
Целью исследования является изучение состояния социально-
психологического климата в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН 
России по Свердловской области, а также разработка мероприятий по его 
совершенствованию. 
Для реализации данной цели были поставлены следующие задачи: 
1. Провести теоретический анализ феномена социально-
психологического климата коллектива. 
2. Дать характеристику деятельности ФКУ ИК-5. 
3. Провести анализ системы управления персоналом в ФКУ ИК-5. 
4. Определить проблемы в системе управления социально-
психологическим климатом в ФКУ ИК-5. 
5. Разработать мероприятия по совершенствованию социально-
психологического климата в ФКУ ИК-5 опираясь на изученный материал и 
анализ системы управления персоналом ФКУ ИК-5 с учетом нормативно-
правового обеспечения данных мероприятий. 
6. Спроектироватьсоциально-экономическуюэффективность 
разработанных мероприятий. 




Предметом исследования являются мероприятия по 
совершенствованию социально-психологического климата в коллективе ФКУ 
ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области. 
При написании выпускной квалификационной работы использовались 
теоретические и эмпирические методы.  
Так, теоретические методы использовались при изучении 
теоретических источников управления персоналом, нормативно-правовых 
документов деятельности ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области. 
Эмпирические методы использовались для анализа проблемной 
ситуации и разработки мероприятий по совершенствованию социально-
психологического климата в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области,анализировались результаты исследования социально-
психологического климата ФКУ ИК-5 психологами психологической 
лаборатории, проводился социально-демографический анализ персонала 
учреждения. 
Структура выпускной квалификационной работы включает: введение, 
основную часть (состоит из двух разделов), заключение, глоссарий, список 














1. Изучение состояния социально-психологического климата в 
коллективе сотрудников уголовно-исполнительной системы 
 
1.1. Характеристика деятельности Федерального казенного учреждения 
Исправительной колонии №5 ГУФСИН России по Свердловской 
области 
 
Федеральное казѐнное учреждение Исправительная колония № 5  
Главного управления Федеральной службы исполнения наказания России по 
Свердловской области - (ФКУ ИК -5 ГУФСИН России по Свердловской 
области). Колония дислоцируется в городе Нижний Тагил Свердловской 
области и предназначена для содержания осужденных мужчин ранее не 
отбывавших наказание в виде лишения свободы  и судом определен строгий 
вид режима. 
ИТК-5 как самостоятельное подразделение было организовано на базе 
контрагентского отдельного лагерного пункта №1 пятого лагерного 
отделения на основании приказа НКВД СССР № 0113 от 23.02.42 года. 
ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области является 
некоммерческой организацией.Согласно Уставу учреждения: «Учреждение 
является юридическим лицом, участником бюджетного процесса - 
получателем бюджетных средств, имеет печать с воспроизведением 
Государственного герба Российской Федерации, а также необходимые для 
осуществления своей деятельности печати, штампы и бланки установленной 
формы, со своими полным и сокращенным наименованиями, и другую 
символику, лицевые счета, открытые в органах федерального казначейства в 
соответствии с законодательством Российской Федерации. 
Учреждение не преследует цели получения прибыли, но вправе 
заниматься приносящей доход деятельностью, способствующей 
выполнению им основных целей и задач. Учреждение осуществляет 
отдельные виды деятельности, перечень которых определен 
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законодательством РФ, с момента выдачи ему соответствующей лицензии 
либо иных разрешающих документов» [71; с. 13]. 
Цель деятельности ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области является исправление осужденных, формирование у них 
уважительного отношения к человеку, обществу, труду, нормам, правилам и 
традициям человеческого общежития и стимулирование правопослушного 
поведения. 
Основными задачами ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области являются: 
1. обеспечение режима исполнения (отбывания) наказания; 
2. организация труда осужденных  к лишению свободы; 
3. проведения воспитательной работы с осужденными 
приговорѐнными к лишению свободы;  
4. получения общего образования и профессиональной подготовки в 
исправительном учреждении; 
5. обеспечения прав, свобод и законных интересов осужденных; 
6.  создание надлежащих материально-бытовых и медико-санитарных 
условий отбывания наказания. 
ФКУ ИК-5 в своей деятельности руководствуется Конституцией 
Российской Федерации, Уголовно - Исполнительным Кодексом Российской 
Федерации, Уголовным Кодексом РФ, Трудовым Кодексом РФ, иными 
федеральными законами, международными договорами Российской 
Федерации, законами и нормативными правовыми актами субъектов 
Российской Федерации, нормативными правовыми актами Министерства 
юстиции Российской Федерации, других министерств и ведомств. 
ФКУ ИК-5 непосредственно подчиняется Главному управлению 
федеральной службы исполнения наказаний по Свердловской области, 
которая в свою очередь подчиняется Федеральной службе исполнения 
наказаний России (Приложение 1). 
Структура и штатное расписание учреждения утверждаются приказом 
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ГУФСИН России «по Свердловской области в соответствии с доведенными 
лимитами численности и бюджетными ассигнованиями, а также типовыми 
структурами и нормативами штатной численности, утвержденными в 
установленном порядке и методическими рекомендациями по их 
применению» [71; с. 12]. 
Непосредственное управление исправительным учреждением 
осуществляет прошедший соответствующую аттестацию начальник, 
назначаемый и освобождаемый от должности начальником ГУФСИН 
России по Свердловской области в строгом соответствии с законом РФ, 
действующими нормативно-правовыми актами. 
Начальник учреждения: подчиняется начальнику ГУФСИН России по 
Свердловской области. 
Начальник выполняет следующие функции и обязанности по 
организации и обеспечению деятельности учреждения: 
1. представляет учреждение во всех инстанциях, действует от имени 
учреждения без доверенности; 
2. распоряжается имуществом в пределах, установленных законом и 
Положением об учреждении; 
3. открывает  счета  в установленном законом порядке;  
4. заключает и расторгает трудовые договоры с работниками, 
осуществляет расстановку кадров; 
5. поощряет работников учреждения и налагает дисциплинарные 
взыскания; 
6. заключает  от имени учреждения договоры, выдает доверенности; 
7. утверждает штатное расписание в пределах выделенного фонда 
заработной платы; 
8. утверждает  учебный план, графики  работ  и  расписание  занятий; 
9. контролирует  учебно-воспитательный процесс;  
10. издает приказы и  распоряжения, обязательные  для  выполнения  
всеми  работниками  учреждения  и  сотрудниками; 
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11. осуществляет взаимосвязь с общественными организациями,   
«организацию бухгалтерского учета в учреждении, соблюдение 
действующего законодательства при выполнении финансово - 
хозяйственных операций, организацию хранения первичных учетных 
документов, регистров бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности» 
[71; с. 21]. 
Заместители начальника ФКУ ИК-5 подчиняются непосредственно 
начальнику ФКУ ИК-5. Минимальные требования к заместителю 
начальника ФКУ ИК-5  - кандидат должен иметь высшее профессиональное 
образование и стаж работы не менее 5 лет наруководящих должностях в 
уголовно-исполнительной системе. «Заместитель начальника учреждения 
осуществляет руководство работой структурных подразделений учреждения 
по закрепленным за ним направлениям деятельности учреждения в пределах 
предоставленных полномочий» [71; с. 19] (Приложение 2). 
Всего по штатному расписанию ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по 
Свердловской области имеет 198 аттестованных сотрудника и 40 
работников, гражданского персонала.  
Таблица 1. Структура персонала ФКУ  ИК-5 
Вид персонала Количество (удельный вес от 
общего числа сотрудников, %) 










Гражданский персонал 40 16,8 




Рассмотрим состав сотрудников по гендерному признаку. 
Таблица 2. Распределение сотрудников по гендеру. 
Пол Количество (удельный вес от 
общего числа сотрудников, %) 
 человек % 
Мужчин 147 61,7 
Женщин 91 38,3 
Итого 238 100 
 
Рассмотрим распределение сотрудников и работников ФКУ ИК-5 по 
возрасту. 
Таблица 3. Возрастной состав сотрудников ФКУ ИК-5 
Возраст Количество (удельный вес от 
общего числа сотрудников, %) 
 человек % 
До 30 лет 70 29,4 
30-40 лет 134 56,3 
40-50 лет 31 13,0 
Свыше 50 лет 3 1,3 
Итого 238 100 
 
По уровню образования состав сотрудников и работников 
распределился следующим образом. 
Рисунок 4. Состав сотрудников по уровню образования  
Образование Количество (удельный вес от 
общего числа сотрудников, %) 
 человек % 
Полное среднее 12 5,2 




Высшее 64 26,8 
Итого 238 100 
 
Рассмотрим трудовую дисциплину в ФКУ ИК-5. 
Таблица 5. Анализ дисциплины труда  и количество случаев 
неисполнения трудовой дисциплины. 
Взыскание Количество 
человек 
Удельный вес к 
общему 
количеству, % 
Выговор 23 9,6 








Виды приносящей доход деятельности учреждения ФКУ ИК-5, 
«осуществляемые по договорам на возмездной основе с юридическими и 
физическими лицами в соответствии с законодательством РФ» [71; с. 
13](Таблица 6). 
Таблица 6.Виды приносящей доход деятельности ФКУ ИК-5. 
Оказание услуг: - общественного питания, столовых, в том числе от 
торговли продовольственными товарами; 
- по ремонту, техническому обслуживанию бытовой 
техники и бытовых приборов, видео- и радиотехники, 
автотранспорта, предметов личного пользования, одежды и 
обуви, технологического оборудования; 
- по заготовке и переработке древесины, а том числе по 
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ее распиловке и строганию; 
- по чистке и уборке территории, производственных и 
жилых помещений, оборудования; 
- по предоставлению бытовых изделий и предметов 
личного пользования; 
- по сортировке и переборке промышленных и бытовых 
отходов; 
- по реализации промышленных изделий бытового 




- текстильных и трикотажных изделий, в том числе 
одежды из текстильных и трикотажных материалов, 
аксессуаров одежды, спецодежды, верхней одежды, 
нательного и постельного белья, головных уборов, изделий 
из искусственного и натурального меха и кожи; обуви, в 
том числе валянной; 
- продукции заготовки и переработки древесины, 
пиломатериалов, деревянных строительных конструкций, 
столярных изделий, деревянной тары, прочих изделий из 
дерева и пробки, соломки и материалов для плетения-
фанеры, шпона, плит, панелей, технологической щепы или 
стружки; мебели, игр и игрушек; 
- металлических изделий и строительных конструкций и 
прочих емкостей; 




- по строительству, монтажу и ремонту зданий, 
сооружений, инженерных сетей и дорог; 
- бетонных, железобетонных, отделочных, 
штукатурных, столярных, плотничных, малярных, 




«Доходы, полученные учреждением от приносящей доход 
деятельности в результате осуществления собственной производственной 
деятельности в целях исполнения требований уголовно - исполнительного 
законодательства Российской Федерации об обязательном привлечении 
осужденных к труду, в полном объеме зачисляются в федеральный бюджет, 
отражаются на лицевом счете получателя бюджетных средств, открытом в 
территориальном органе Федерального казначейства, и направляются на 
финансовое обеспечение осуществления функций, учреждения сверх 
























1.2. Анализ системы управления в ФКУ Исправительной колонии 
№5 ГУФСИН России по Свердловской области 
 
Одним из основных направлений развития уголовно-исполнительной 
системы является ее кадровое обеспечение, позволяющее осуществить 
сбалансированность процессов сохранения и обновления количественного и 
качественного состава кадров, повышения их профессиональной 
компетенции. 
Целью системы управления персоналом в органах и учреждениях УИС 
является обеспечение пенитенциарной системы кадрами, их эффективное 
использование, профессиональное и социальное развитие, которое включает: 
1. определение потребности в сотрудниках различной квалификации, 
исходя из стратегии деятельности структурного подразделения; 
2. анализ рынка труда и управление занятостью; 
3. отбор и адаптация персонала; 
4. планирование карьеры сотрудников, их профессионального и 
административного роста; 
5.  обеспечение рациональных условий труда, в том числе 
благоприятной для каждого человека социально-психологической 
атмосферы; 
6. организация производственных процессов, в структурных 
подразделениях имеющих производство, анализ затрат и результатов труда, 
установление оптимальных соотношений между количеством единиц 
оборудования и численностью персонала различныхгрупп для их 
обслуживания; 
7.  управление производительностью труда; 
8. разработка систем мотивации эффективной деятельности; 
9. обоснование структуры доходов, степени их дифференциации, 
проектирование систем оплаты труда; 
10. организация изобретательской и рационализаторской деятельности; 
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11. участие в проведении тарифных переговоров между 
руководителями и сотрудниками УИС при заключении трудовых 
договоров(контрактов); 
12. разработка и осуществление социальной политики органа, 
исполняющего наказание; 
13. профилактика и ликвидация конфликтов в различных социальных и 
малых группах [48; с.61]. 
«Работа с кадрами представляет собой комплекс организационных 
мероприятий и технических методов, связанных с реализацией кадровой 
функции в» [54; с. 6]ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области. 
Она является составным элементом системы работы с кадрами, 
которая, в свою очередь, состоит из: 
1. определение количества работников, их должностей и категорий, 
уровня профессиональной подготовки; 
2. работа с кадрами: отбор, подбор, расстановки, перемещения, 
формирование резерва на выдвижение, оценка работников; 
3. стимулирование трудовой активности и воспитание кадров: 
применение мер морального и материального стимулирования, 
дисциплинарная практика, воспитание в духе соблюдения служебной 
дисциплины и законности; 
4. подготовки кадров: первоначальная, профессиональная, боевая и 
физическая, переподготовка, повышение квалификации [49; с.36]. 
Все эти элементы реализуются в рамках кадровой функции и 
раскрывают ее основное содержание.Таким образом, кадровая функция 
представляет собой обеспечение нормальной деятельности ФКУ ИК-5 по 
выполнению возложенных на нее«обязанностей посредством подбора, 
расстановки, обучения и воспитания кадров, отвечающих определенным 
требованиям» [54; с. 9]. 
Очевидно, что кадровая функция является одной из важнейших - и без 
еѐ «эффективной реализации немыслимо выполнение ни одной из всех 
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остальных функций» уголовно-исполнительной системы. Управление всегда 
носит целенаправленный характер. Поэтому каждый сотрудник 
управленческого персонала должен иметь четкие представления о методах и 
способах управления персоналом в непосредственной деятельности  [48; с. 
37-38]. 
«Методы управления персоналом - способы воздействия на коллективы 
и отдельных работников в целях осуществления координации их 
деятельности в процессе функционирования организации» [70; с.110].  
«Наука и практика выработали три группы методов управления 
персоналом:административные, экономические и социально-
психологические» [70; с. 110] (Таблица7). 
 
Таблица 7. Методы управления персоналом в организации 
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Административные методы базируются на власти, дисциплине и 
взысканиях (методы «кнута»). Экономические методы(методы «пряника»)  
основываются на правильном использовании экономических 
законов.«Социально-психологические методы основаны на способах 
мотивации и морального воздействия на людей и известны как методы 
убеждения.  
Административные методы ориентированы на такие мотивы 
поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, 
стремление человека трудиться в определенной организации, культура 
трудовой деятельности. Эти методы отличает прямой характер воздействия: 
любой регламентирующий и административный акт подлежит обязательному 
исполнению. Для административных методов характерно их соответствие 
правовым нормам, действующим на определенном уровне управления, а 
также актам и распоряжениям вышестоящих органов управления. 
Управленческое воздействие экономических и социально-психологических 
методов носит косвенный характер. Нельзя рассчитывать на автоматическое 
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действие этих методов и трудно определить силу их воздействия на 
конечный эффект.  
Административные методы управления основываются на отношениях 
единоначалия, дисциплины и ответственности, осуществляются в форме 
организационного и распорядительного воздействия» [70; с. 115-116].  
Некоторые авторы, выделяют три формы проявления 
административных методов в рамках организации: обязательное предписание 
(приказ, запрет и т.п.); согласительные методы (консультация, компромисс); 
рекомендации, пожелания (совет, разъяснение, предложение, общение и т.п.) 
[30; с. 96]. 
В пенитенциарной системе в целом и в ФКУ ИК-5 в частности,  
административные методы предполагают «прямое и непосредственное 
воздействие субъектов управления на объекты. Основой его применения 
являются устанавливаемые в управленческой практике иерархичность, 
соподчиненность различных структурных элементов УИС, при которой одни 
органы обязательно подчинены другим и выполняют их предписания. К 
разновидностям административного воздействия относятся, в частности, 
приказы, запреты, распорядительство. Ему, представляющему и 
объективирующему государственный характер управления, присуще 
централизованное воздействие на управляемые объекты» [55; с. 101]. 
В уголовно-исполнительной системе административные методы 
управления характеризуют четкая адресность директив, обязательность 
исполнения распоряжений и указаний, невыполнение которых 
рассматривается как «прямое нарушение исполнительской дисциплины и 
влечет за собой определенные взыскания. Директивные команды 
обязательны для выполнения в установленные сроки, даже если это 
невыгодно исполнителю. По существу, административные методы – это 
методы принуждения» [49; с. 36]. 
Посредством административных методов достигается четкое 
распределение прав и обязанностей в аппарате управления, обеспечивается 
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дисциплина и организованность в работе, осуществляется координация 
трудовой деятельности сотрудников ФКУ ИК-5. 
«Административный метод объективно необходим и имеет 
чрезвычайно большое значение в управлении УИС. Вместе с тем, как 
показывает отечественная и зарубежная управленческая практика, его 
эффективное применение требует создания ряда предварительных условий. 
Так, прежде всего, он должен иметь целесообразные, научно обоснованные 
организационные содержание и форму, подкрепляться другими методами 
управления - убеждением, моральным и материальным стимулированием и 
т.д.. Упование только на приказное, императивное содержание 
административного метода не сможет обеспечить постоянное, длительное, 
успешное функционирование УИС» [55; с. 103], а так жеструктурного 
подразделения ФКУ ИК-5. 
«Таким образом, наилучших результатов можно достичь при 
правильном сочетании методов убеждения и принуждения, являющихся 
общими методами воздействия на поведение людей. Именно их умелое, 
научно обоснованное взаимодействие в управленческой деятельности 
составляет базу социального, государственного управления, пронизывает 
всю систему стимулирующих методов, включая административные, 
социально-психологические и экономические. По форме и содержанию 
убеждение и принуждение могут носить государственный и общественный 
характер. Первый метод применяется всеми субъектами управления. 
Принуждение, особенно в сфере государственного управления, в том числе в 
ФКУ ИК-5, преимущественно осуществляется специально уполномоченными 
государственными органами и общественными организациями на основании 
правовых норм в установленном порядке» [55; с. 104]. 
Экономические методы управления –«это элементы экономического 
механизма, с помощью которого обеспечивается прогрессивное развитие 
организации» [70; с. 112-113].  
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В отличие от административных методов, которые базируются на 
властной мотивации, основанной на подчинении закону, правопорядку, 
старшему по должности, экономические методы управления предполагают 
материальную мотивацию, то есть «ориентацию на выполнение 
определенных показателей или заданий и осуществление после их 
выполнения экономического вознаграждения за результаты работы. Таким 
образом, использование экономических методов управления связано с 
формированием плана работы»ФКУ ИК-5 и «контролем над его 
осуществлением, а также с экономическим стимулированием труда, т.е. с 
рациональной системой оплаты труда, предусматривающей поощрение за 
определенное количество и качество труда и применение санкций за 
несоответствующее количество и недостаточное качество» [3; с. 107-108]. 
«Важнейшим экономическим методом управления персоналом 
является технико-экономическое планирование, которое объединяет и 
синтезирует в себе все экономические методы управления. С помощью 
планирования определяется программа деятельности ФКУ ИК-5. После 
утверждения планы поступают линейным руководителям для руководства 
работой по их выполнению. Каждое подразделение получает перспективные 
и текущие планы по определенному ряду показателей»[70; с. 113-114].  
«Экономические методы управления УИС составляют важную часть 
его экономического аспекта, который проявляется не только в 
производственной, но и в бюджетной сфере деятельности рассматриваемых 
органов и учреждений. Он характеризует:  
1. экономическую базу или экономическое обеспечение реализации 
конкретных процессов управления;  
2. экономическую эффективность реализации процесса управления, то 
есть показывает, какие средства были затрачены в ходе осуществления 
данного процесса управления» [37; с. 54]. 
«Под экономическими методами в УИС понимают совокупность 
средств и инструментов, целенаправленно воздействующих на создание 
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благоприятных материальных условий для функционирования и развития 
уголовно-исполнительных органов и ФКУ ИК-5 в частности. Среди 
указанных методов выделяют коммерческий расчет, цены и механизм 
ценообразования, ценовую политику, экономические нормативы 
расходования ресурсов, заработную плату, кредит, прибыль и т. д. Их 
сущность и главное назначение заключаются в организации эффективного 
механизма экономического регулирования, создании оптимальной системы 
материального стимулирования персонала ФКУ ИК-5» [55; с. 102-103].  
«Социально-психологические методы управления основаны на 
использовании социального механизма управления (система 
взаимоотношений в коллективе, социальные потребности и т.п.). Специфика 
этих методов заключается в значительной доле использования неформальных 
факторов, интересов личности, группы, коллектива в процессе управления 
персоналом» [70; с. 112-113].  
Социально-психологические методы включают разнообразный арсенал 
способов и приемов, разрабатываемых социологией, социальной 
психологией, психологией личности, психологией труда и другими науками, 
изучающими человека и межличностные отношения. Исходя из этого, 
социально-психологические методы управления используются для решения 
следующих задач: 
1. диагностики профессиональной пригодности работников;  
2. оптимального подбора и расстановки кадров;  
3. регулирования межличностных отношений в коллективе; повышения 
эффективности стимулирования деятельности работников;  
4. повышения эффективности воспитательной работы в коллективе и 
укрепления дисциплины;  
5. рационализации трудовых процессов [3; с. 119]. 
«Социально-психологические методы - это способы осуществления 
управленческих воздействий на персонал, базирующиеся на использовании 
закономерностей социологии и психологии. Объектом воздействия этих 
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методов являются группы людей и отдельные личности. По масштабу и 
способам воздействия эти методы можно разделить на две основные группы: 
социологические методы, которые направлены на группы людей и их 
взаимодействие в процессе трудовой деятельности; психологические методы, 
которые направленно воздействуют на личность конкретного человека» [3; с. 
122].  
Данное разделение несколько условно, поскольку в общественно-
трудовой деятельности человек всегда действует не изолированно, а в группе 
людей разных по своей психологии. Поэтому стоит подчеркнуть, что 
«эффективное управление человеческими ресурсами, состоящими из 
совокупности высокоразвитых личностей, предполагает знание как 
социологических, так и психологических методов»[16; с. 59].  
Так же в управлении персоналом социологические методы играют 
важную роль, «они позволяют установить назначение и место сотрудников в 
коллективе, выявить лидеров и обеспечить их поддержку, связать мотивацию 
людей с конечными результатами производства, обеспечить эффективные 
коммуникации и разрешение конфликтов в коллективе»[16; с. 60].  
Социологические методы исследования составляют научный 
инструментарий в работе с персоналом, они предоставляют необходимые 
данные для подбора, оценки, расстановки и обучения персонала и позволяют 
обоснованно принимать кадровые решения.  
Социальное планирование обеспечивает постановку социальных целей 
и критериев, разработку социальных нормативов (уровень жизни, оплата 
труда, потребность в жилье, условия труда и др.) и плановых показателей, 
достижение конечных социальных результатов[4;с. 120]. 
Формами проявления социально-психологических методов управления 
в кадровом менеджменте являются: опрос, беседа, интервью, анкетирование 
и тестирование. «Анкетирование позволяет собирать необходимую 
информацию путем массового опроса людей с помощью специально 
подобранных анкет. Интервьюирование предполагает подготовку до беседы 
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сценария (программы), затем, в ходе диалога с собеседником, - получение 
необходимой информации. Интервью - идеальный вариант беседы с 
руководителем, политическим или государственным деятелем - требует 
высокой квалификации интервьюера и значительного времени. 
Социометрический метод незаменим при анализе деловых и дружеских 
взаимосвязей в коллективе, когда на основе анкетирования сотрудников 
строится матрица предпочтительных контактов между людьми, которая 
также показывает и неформальных лидеров в коллективе. Метод наблюдения 
позволяет выявить качества сотрудников, которые подчас обнаруживаются 
лишь в неформальной обстановке или крайних жизненных ситуациях 
(авария, столкновение, стихийное бедствие). Собеседование является 
распространенным методом при деловых переговорах, приеме на работу, 
воспитательных мероприятиях, когда в неформальной беседе решаются 
небольшие кадровые задачи» [3; с. 120]. 
Основное средство воздействия на человека, на коллектив в социально-
психологических методах управления – убеждение. Убеждая, руководитель 
должен максимально полно учитывать природу человеческого поведения и 
человеческих отношений в процессе совместной деятельности. Понимание 
руководителем биологической природы и внутреннего мира личности 
помогает ему подобрать наиболее эффективные формы сплочения и 
активизации коллектива [30; с. 104].  
По мимо социологических методов, значительную роль в управлении 
персоналом играют психологические методы, «так как направлены на 
конкретную личность рабочего или служащего и, как правило, строго 
персонифицированы и индивидуальны. Главной их особенностью является 
обращение к внутреннему миру человека, его личности, интеллекту, образам 
и поведению с тем, чтобы направить внутренний потенциал человека на 
решение конкретных задач организации.  
Психологическое планирование составляет новое направление в работе 
с персоналом по формированию эффективного психологического состояния 
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коллектива организации. Оно исходит из необходимости концепции 
всестороннего развития личности человека, устранения негативных 
тенденций деградации отсталой части трудового коллектива. 
Психологическое планирование предполагает постановку целей развития и 
критериев эффективности, разработку психологических нормативов, методов 
планирования психологического климата и достижения конечных 
результатов. К наиболее важным результатам психологического 
планирования следует отнести:  
1. формирование подразделений (команд) на основе психологического 
соответствия сотрудников; 
2. комфортный психологический климат в коллективе; 
3. формирование личной мотивации людей исходя из философии 
организации; 
4. минимизацию психологических конфликтов (скандалов, обид, 
стрессов, раздражений); 
5. разработку служебной карьеры на основе психологической 
ориентации работников; 
6. рост интеллектуальных способностей членов коллектива и уровня их 
образованности; 
7. формирование корпоративной культуры на основе норм поведения и 
образов идеальных сотрудников» [71; с. 112-113]. 
Социально-психологические методы управления в ФКУ ИК-5 – «это 
способы воздействия на объекты управления, основанные на использовании 
социально-психологических факторов. Как справедливо отмечается в теории 
и практике управления, их результативность зависит не только от 
организационного, информационного, технического, кадрового и иного 
соответствующего обеспечения, но и от характера сложившихся социально-
психологических отношений в» [44; с. 67] трудовом коллективе. Большое 
значение в формировании этих отношений имеет воспитательная сторона 
управления, социальное развитие коллектива, что является непременным 
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условием повышения эффективности и качества работы учреждения УИС. 
«Общеизвестно, какое резко отрицательное влияние на сознание и поведение 
человека оказывает, например, отсутствие нормального, успешного 
управления, порядка, организованности при решении любой задачи. 
Неурегулированность служебных, а порой и неформальных отношений 
дезориентирует, расхолаживает сотрудников, порождает пренебрежительное 
отношение к своим обязанностям, коллективу, руководству»[44; с. 67] 
учреждения. И «наоборот, трудно переоценить положительное влияние 
организованности, порядка и дисциплины в уголовно-исполнительной 
практике на формирование ответственного отношения к делу. 
Социально-психологические методы управления призваны создавать 
необходимые условия для благоприятного воздействия на взаимоотношения 
между руководителями и подчиненными, среди других сотрудников, 
способствовать созданию в коллективе наилучшего психологического 
климата. В процессе решения этих вопросов учитывается влияние различных 
факторов. Так, эффективная трудовая деятельность коллектива во многом 
зависит от неформальных отношений между его членами. Их характер может 
содействовать успешному функционированию системы или служить 
препятствием в решении стоящих задач. Важное значение для нормальной 
работы коллектива имеет психологическая совместимость» [44; с. 78]. 
Совместимость сотрудников в коллективе «определяется общностью их 
ценностных ориентаций, потребностей,интересов, профессионального 
уровня и отношения к труду».  
Эффективное «решение проблемы создания благоприятного климата в 
коллективе в значительной мере зависит от руководителей различного 
уровня. При подборе лиц на руководящие должности необходимо учитывать 
не только их деловые, но и индивидуальные личные качества, стиль работы, 
умение правильно строить свои отношения с людьми. Руководитель должен 
знать социально психологические закономерности и умело ими 
пользоваться». Формирование и поддержание здорового, благоприятного 
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социально-психологического климата в коллективе, повышение творческой 
активности работников является одной из основных функций системы 






























1.3. Анализ социально-психологического климата  в коллективе 
ФКУ Исправительной колонии №5 ГУФСИН России по Свердловской 
области 
 
До сих пор отсутствует единая точка зрения в определении понятий: 
«психологический климат», «социально-психологический климат», 
«морально-психологический климат», «психологическая атмосфера 
коллектива». Наиболее употребительно понятие «социально-
психологический климат».«Климат выражается способом зависимости 
членов группы или коллектива друг от друга (социальные связи), а также 
способом зависимости людей от совместно выполняемых функций или задач 
(связи задач)» [34; с. 126]. Психологический климат обнаруживает себя, 
прежде всего, в отношениях друг к другу, самому себе и окружающему миру 
в целом. Таким образом, психологический климат – это комплексное 
психологическое состояние коллектива, отражающее особенности 
социального восприятия различных сторон его жизни и деятельности, 
степень удовлетворенности ими и побуждающее к определенным действиям 
(например, к успешному или не очень успешному выполнению поставленных 
задач перед коллективом учреждения). 
Зачастую содержание социально-психологического климата сводят к 
следующим психологическим явлениям: состоянию коллективного сознания, 
отражению особенностей взаимодействия людей; эмоционально-
психологическому настрою группы; настроению группы; состоянию группы; 
психологическому единству группы; взаимоотношениям в группах и 
коллективах и др. Целесообразно отметить, что среди основных факторов 
социально-психологического климата называют отношения людей и условия 
совместной деятельности. Считают также, что социально-психологический 




Социально-психологический климат выражает общий настрой и 
степень удовлетворенности сотрудников организацией личного труда, 
отношениями друг с другом и общим уровнем организованности в 
подразделении. Такой настрой сотрудников причинно обусловлен 
внутриорганизационными, внутрисистемными факторами и относительно 
нейтральным поотношению к внесистемным влияниям (контактам с 
правонарушителями, населением, формам проведения досуга, семейным и 
бытовым факторам т.д.). 
В своей работе мы придерживаемся той точки зрения, которая 
определяет климат как совокупность психологических состояний коллектива, 
составляющими элементами которого являются особенности социального 
восприятия различных сторон жизнедеятельности коллективов служб и 
подразделений в целом, степень удовлетворенности ими и побуждение к 
успешному выполнению поставленных задач. 
Для оценки состояния социально-психологического климата 
используют объективные и субъективные признаки/показатели. 
«К объективным показателям СПК относят: результаты служебной 
деятельности, текучесть кадров, состояние дисциплины и законности. 
Данные параметры отражают реальное состояние непсихологических 
показателей, так называемое «положение дел в коллективе»» [55; с. 46]. 
«В качестве субъективных (психологических) показателей климата 
используются: удовлетворенность трудом и результатами служебной 
деятельности; взаимоотношения в коллективе, стиль руководства, 
деструктивные психические состояния сотрудников и суициды. Эти 
показатели отражают особенности восприятия и понимания членов 
коллектива различных сторон жизни и деятельности подразделения, степень 
удовлетворенности – неудовлетворенности положением дел, а также 
поведением или деятельностью большинства членов коллектива. Данный 
признак отражает «отношение к положению дел в коллективе». 
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Категория удовлетворенности – неудовлетворенности выступает в 
качестве определяющей характеристики состояния социально-
психологического климата» [47; с. 142]. 
Степень удовлетворенности/не удовлетворенности «трудом 
необходимо рассматривать, как качественный показатель эффективности 
деятельности учреждения в целом. 
Для определения уровня развития СПК целесообразно использовать 
следующие признаки: 
Для благоприятного (зрелого, здорового) климата  свойственно: 
1. преобладание делового, творческого настроения в течение рабочего 
дня; 
2. чувство групповой сплоченности и взаимовыручки; 
3. высокий уровень профессиональной подготовленности сотрудников; 
4. деловые, доброжелательные отношения между руководителями и 
подчиненными; 
5. равномерное распределение объема работы и нагрузки на каждого 
члена коллектива; 
6. своевременность и объективность разрешения конфликтных 
ситуаций; 
7. справедливость в оценке деятельности членов коллектива, а также 
распределения вознаграждений, участие в решении материальных и 
жилищных проблем;  
8. использование возможностей неформального лидерства для решения 
служебных и воспитательных задач; 
9. конструктивная критика и самокритика; 
10. коллективное обсуждение вариантов важнейших принимаемых 
решений; 
11. взаимозаменяемость при решении поставленных задач. 
Для неблагоприятного СПК свойственно: 
1. частые опоздания и длительное отсутствие на работе; 
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2. обсуждение указаний руководителей «в кулуарах»; 
3. длительные перекуры во время работы; 
4. неточное выполнение решений и приказов руководства; 
5. распространение слухов друг о друге; 
6. скрытая критика условий труда; 
7. пустая трата рабочего времени; 
8. отказ от работы в сверхурочное время; 
9. частые конфликты между сотрудниками и устранение отдельных 
членов коллектива от их разрешения; 
10. частые нарушения дисциплины; 
11. высокая текучесть кадров, частые переходы в другие подразделения 
на равнозначные должности; 
12. низкая активность при обсуждении служебных и социальных 
вопросов» [22; с. 254]. 
Использование предложенных признаков СПК и его проявлений 
создает возможность более дифференцированно подходить к разработке мер 
по его совершенствованию в конкретном коллективе на основе полного и 
правильного анализа составляющих климата. 
«Наблюдения и исследования позволяют выделить шесть основных 
групп факторов, определяющих состояние социально-психологического 
климата и, в конечном счете, настрой, самочувствие и работоспособность 
сотрудников» [31; с. 91]ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области. 
1. «Служебно-функциональные факторы. К ним относятся: 
1.1. Общие условия труда: график работы; медицинское обслуживание; 
уровень денежного содержания, методы оценки результатов труда; 
занимаемая должность; возможность продвижения по службе; решение 
жилищно-бытовых вопросов.  
1.2. Физические условия труда: безопасность труда, характеристики и 
показатели санитарно-гигиенических, психофизиологических и социально-
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психологических условий труда (степень чистоты, порядка, оснащенности, 
температура, уровень шума, эстетические аспекты). 
1.3. Содержание труда: разнообразие и монотонность. Так, первое 
стимулирует труд, второе – порождает безразличие к нему. 
1.4. Организационные рамки труда: взаимодействие отделов и служб 
учреждения, уровень материально-технического обеспечения, своевременное 
информирование сотрудников об изменениях в учреждении, формы 
осуществления контроля, координация и продвижение по службе.  
2. Экономические факторы – это система оплаты труда, 
своевременность получения денежного содержания, распределение 
материальных вознаграждений; льготы, премии, надбавки и др.  
3. Управленческие факторы – это культура управления/руководства, 
которая определяется методами управления, стилем руководства, 
индивидуальным подходом, профессионализмом руководителей на всех 
уровнях, этикой взаимодействия управленческого и исполнительского звена, 
методами стимулирования. 
4. Психологические факторы – это культура межличностных 
отношений в служебном коллективе, наличие чувства коллективизма, 
взаимопомощи и поддержки; групповое мнение, выработанные нормы 
поведения и традиции коллектива; характер восприятия и оценки 
сотрудниками друг друга. 
5. Профессионально-квалификационные факторы – это соответствие 
квалификации сотрудников занимаемой должности, численность персонала, 
обеспечение адаптации и вхождение в должность, перспектива повышения 
квалификации, возможность служебного роста. Культура сотрудника 
складывается из уровня его образования и квалификации, отношения к труду, 
дисциплинированности, личной исполнительности. 
6. Правовые факторы – это оптимальность и непротиворечивость 
правовых актов, регулирующих профессиональную деятельность; наличие по 
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каждой должности должностной инструкции с указанием объема 
обязанностей, прав и ответственности» [31; с. 92].  
Принимая во внимание все вышеперечисленные факторы при 
организации службы сотрудников УИС позволит качественно улучшить 
состояние СПК в коллективе ФКУ ИК-5, «что является неотъемлемым 
условием для эффективной оперативно-служебной деятельности и 
профессиональной самореализации сотрудников» [31; с. 93]. 
Результаты многочисленных исследований свидетельствуют о том, что 
эффективность служебной деятельности и самочувствие сотрудников в 
значительной мере определяются состоянием социально-психологического 
климата в коллективах органов и подразделений УИС. 
В «современных условиях реформирования уголовно-исполнительной 
системы возрастает роль и значение служебных коллективов. Успешность 
всего коллектива всецело определяется результатами работы входящих в 
него членов. Коллектив – это объединение людей, вступающих в 
межличностные отношения,  ориентированных на решение поставленных 
задач и достижение общей цели. Таким образом, любой коллектив образует 
две системы связей: деловые или официальные и неофициальные 
межличностные отношения. Деловые – выражаются в отношениях 
взаимозависимости,  контроля и ответственности; основываются на 
соблюдении жесткой субординации, служебной иерархии согласно 
выполняемой роли и занимаемого статуса в коллективе. Неофициальные, 
неформальные – складываются на почве взаимных симпатий, общих 
интересов отдельных членов коллектива, являются своеобразным 
«склеивающим материалом», амортизатором напряженных ситуаций в 
служебной обстановке» [55; с. 147]. 
Нельзя«акцентировать внимание только на формальных или 
неформальных отношениях, поскольку они представляют неразрывное 
единство: сквозь функциональное, ролевое взаимодействие всегда 
34 
 
«просвечивают» эмоциональные, личные, избирательные отношения между 
членами коллектива» [55; с. 148]. 
Устойчивый «психический настрой коллектива, проявляющийся в 
отношениях людей друг к другу, и в отношении к общему делу выступают 
важными условиями «здорового климата в коллективе». От уровня его 
развития зависит самочувствие сотрудников и общая деловая активность» 
[55;c. 149]. 
Социально-психологический климат проявляется в особенностях 
настроений членов коллектива, в индивидуальном самочувствии каждого 
сотрудника и в удовлетворенности выбранной профессией. 
В зависимости от влияния на деятельность и личность 
психологический климат в коллективе может быть: благоприятным и 
неблагоприятным. 
Проанализировав литературные источники нам  «известно, что в 
коллективах со здоровым, благоприятным социально-психологическим 
климатом, доброжелательными отношениями, обстановкой взаимного 
доверия, оказания помощи и поддержки друг другу, достигаются более 
высокие показатели, снижаются нарушения трудовой дисциплины, мягче 
разрешаются конфликтные ситуации, рационально используется рабочее 
время и пр. В таких коллективах преобладает стабильная кадровая политика, 
люди переходят в другие подразделения только по мотивам повышения в 
должности. В данном случае налицо творческая атмосфера, отличающаяся 
позитивным настроем, уверенностью в общем успехе, спокойствием, 
планомерностью и ритмичностью деятельности. Положительно сказываются 
на сплочении коллектива и результатах его деятельности настроения 
приподнятости, энтузиазма. Отношения между членами коллектива носят 
доверительный характер, сотрудники не заискивают перед начальником. 
Бесспорно, хорошее самочувствие каждого члена коллектива, чувство 
коллективизма («один за всех и все за одного»), общий позитивный 
эмоциональный настрой определяют успешность выполняемой деятельности. 
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Таким образом, благоприятный социально-психологический климат в 
коллективе – залог эффективности деятельности всего подразделения в 
целом» [55; с. 153]. 
Но совершенно «иная картина в коллективах с неблагоприятным 
социально-психологическим климатом: не заинтересованность в результатах 
своего труда, безынициативность, низкая сплоченность членов коллектива. В 
таких коллективах отсутствует стабильное «профессиональное ядро», 
допускаются частые нарушения служебной дисциплины, возникают 
конфликты на межличностном уровне, сотрудники стремятся избежать 
любой ценой личной ответственности за результаты своей работы, 
«кулуарно» обсуждаются личностные качества непосредственного 
руководителя, некоторых членов коллектива. Зачастую отсутствуют условия 
для надлежащего выполнения функциональных обязанностей: низкая 
оснащенность служебных кабинетов, отсутствие необходимого 
оборудования, неудовлетворительные санитарно-гигиенические условия и 
др. Руководители не пользуются должным авторитетом среди сотрудников 
коллектива, не проявляют заинтересованности в нуждах и потребностях 
своих сотрудников. В критических ситуациях не способны найти нужный 
стиль управления служебным коллективом, организовать его работу. 
Реальное управление коллективом находится в руках неформальных лидеров. 
Такая обстановка приводит к отсутствию взаимодействия отделов и служб в 
масштабе всего подразделения, а это порождает непонимание и 
напряженность в отношениях между ними. В этом случае отсутствует 
возможность профессиональной самореализации сотрудников, отмечается 
шаблонность в работе, в общении с коллегами допускаются резкие окрики, 
недоверие и подозрительность» [55 с. 126]. 
Приведенныевыше «психологические аспекты подтверждают 
значимость социально-психологического климата в повышении 
эффективности деятельности, стабилизации профессионального ядра, 
снижении текучести кадров, укреплении служебной дисциплины 
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сотрудников»[55; с. 127] ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
области. 
Следует отметить, что военизированность уголовно-исполнительной 
системы в общем и ФКУ ИК-5 в частности «накладывает соответствующий 
отпечаток на характер взаимоотношений их сотрудников. Здесь более 
важную роль, чем во многих других трудовых коллективах, играют 
официальная организационная структура, принцип единоначалия. Это 
относится ко всему многообразию отношений,как по вертикали, так и по 
горизонтали. 
Официальные нормы должностной субординации, превалирование 
приказной формы обращения руководителей к подчиненным приводят к 
формированию заметной дистанции между членами коллектива и их 
непосредственными руководителями. Склонность значительного числа 
руководителей»ФКУ ИК-5 к жестко «директивным методам принятия 
решений отнюдь не способствует благоприятному социально-
психологическому климату для развития творческой инициативы 
сотрудников. В тех коллективах, где руководитель, не уменьшая 
требовательности, умело дополняет официальные методы воздействия 
неофициальными, наблюдается деловой и доброжелательный настрой, общая 
нацеленность на успешное выполнение заданий. 
Эффективность воздействия руководителя коллективов органов УИС 
на социально-психологический климат во многом зависит от нравственного 
облика руководителя, от его профессиональной  компетентности и культуры, 
от умения грамотно, оперативно организовать практическую деятельность. 
Официальная нормативная регуляция оказывает влияние также и на 
отношения  по горизонтали, то есть  между сотрудниками, равными по 
служебному рангу. Специфика  профессионального труда коллектива»ФКУ 
ИК-5«требует от сотрудников зачастую слаженности действий, 
взаимопомощи,  решительности, выполнения задач в экстремальных 
условиях. Совместное участие сотрудников при выполнении оперативных 
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заданий, порождающее общность переживаемых ими психических 
состояний, само по себе способствует формированию благоприятного 
социально-психологического климата в данном коллективе» [55; с. 58]. 
Следует отметить, что коллектив сотрудников ФКУ ИК-5 выполняет 
разнообразные функции социального, юридического, психолого-
педагогического, производственно-хозяйсвенного и организационно-
управленческого характера. 
Неблагоприятный социально-психологический климат коллективов 
сотрудников исправительного учреждения «способствует возникновению 
негативных явлений в среде осужденных. В таких коллективах не 
заинтересованы в принципиальном подходе к укреплению и поддержанию 
режима отбывания наказания, организации бытовых условий и труда 
осужденных, а так же проведению воспитательной работы с ними. 
Нездоровый социально-психологический климат способствует подмене 
официальных отношенийотношениями, идущими вразрез с уголовно-
правовыми и морально-психологическими нормами, то есть становятся 
беспринципными,  внеслужебными, недозволительными. 
В нашей выпускной квалификационной работе для анализа социально-
психологического климата ФКУ ИК-5 ГУФСИН по Свердловской области 
используются цифровые показатели исследования социально-
психологического климата в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 
проведенного психологами психологической лаборатории в июле 2016 года 
(Приложение 3). В исследовании приняли участие 154 сотрудников, 
различных отделов и служб, что составляет 77,8% от всего аттестованного 
личного состава учреждения. Согласно методическим рекомендациям 
«Организация и проведение исследования социально-психологического 
климата в среде сотрудников УИС» разработанным Управлением 
социальной, психологической и воспитательной работы с осужденными 
ФСИН России в 2014 году, исследованием охватываются только 
аттестованные сотрудники учреждений и органов УИС, а работники из числа 
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гражданского персонала не входят в выборку. В ФКУ ИК-5 ГУФСИН России 
трудоустроены 40 работников, гражданского персонала, что составляет 
16,8% от общей численности всех сотрудников и работников учреждения, 
тем самым мнение данных работников при исследовании СПК не 
учитывалось. Анонимная анкета используемая психологами психологической 
лаборатории ФКУ ИК-5, взята из выше упомянутых методических 
рекомендаций (Приложение 4). 
Общие сведения об участниках опроса. 
Таблица 8. Демографические данные участников исследования 
Возраст % Стаж 
работы 
% Образование % Пол % 
18-25 лет 3,9 До 1 года 5,7 Высшее  46,2 Муж. 51 
26-35 лет 42,5 От 1 до 3 лет 9,2 Незаконченное 
высшее 
7,6 Жен. 49 





9,2 От 7 до 10 
лет 
14,8 Среднее 7,4 
Более 10 лет 48,1 
 
Согласно представленной таблице, можно проследить, что 
преобладающее большинство сотрудников 62,9% (от 7 до 10 лет - 14,8% и 
более 10 лет 48,1%) участвующих в опросе, давно проходят службу в ФКУ 
ИК-5 и в достаточной мере способны ответить на предлагаемые вопросы 
анкеты, чтобы оценить степень удовлетворенности - не удовлетворенности 
различными сторонами жизнедеятельности трудового коллектива, которые 
непосредственно отражаются на социально-психологическом климате в 
учреждении. 
Рассмотрим результаты исследования на основе ранее выделенных 
факторов, определяющих состояние социально-психологического климата.  
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1. Служебно-функциональные факторы. 
Степень удовлетворенности сотрудников содержанием,  условиями и 
организацией труда в учреждения в (%):  
Таблица 9. Степень удовлетворенности содержанием и условиями труда 












75,9 1,9 22,2 0 
Занимаемой должностью 87,0 7,4 5,6 0 
Содержанием выполняемой 
работы 
85,1 3,8 11,1 0 
Результатами своей работы 90,7 3,8 5,5 0 
Предъявляемой к Вам 
требовательностью 
75,9 9,3 14,8 0 
Возможностью продвижения по 
службе 
70,3 7,5 22,2 0 
Решением жилищно – бытовых 
вопросов 
27,7 44,4 27,9 0 
Обеспечением личной 
безопасности вне службы 
38,8 18,7 42,5 0 
Медицинским обслуживанием 20,3 62,9 16,8 0 
Обеспечением 
обмундированием 
61,1 27,7 11,2 0 
Санитарно – гигиеническими 
условиями труда 
48,1 33,3 18,6 0 
 
Таблица 10. Степень удовлетворенности организацией труда 
Организацией труда: Доволен Не Затрудн Не 
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Графиком работы 68,5 22,3 9,2 0 
Распределением нагрузки между 
сотрудниками 
46,2 27,7 26,1 0 
Оборудованием и условиями 
работы в служебных 
помещениях 




48,1 20,5 31,4 0 
Организацией досуга 38,8 25,9 35,3 0 
Состоянием служебной и 
исполнительской дисциплины 
66,6 13,1 20,3 0 
Режимом труда (соблюдением 
отгулов и выходных после 
дежурств, продолжительность 
рабочего дня) 
31,4 50,0 18,6 0 
 
В целом, сотрудники учреждения удовлетворены содержанием труда: 
избранной профессией, занимаемой должностью, результатами своей работы, 
содержанием выполняемой работы, кроме медицинского обслуживания (не 
доволен - 62,9%), и решением жилищно-бытовых вопросов (не доволен 
44,4%). Так же прослеживается значительный процент ответов не 
удовлетворенных режимом труда, соблюдением отгулов и выходных после 
дежурств, продолжительность рабочего дня (не доволен - 50%). 
Для прояснения причин недовольства медицинским обслуживанием, 
психологами психологической лаборатории был включен открытый вопрос: 
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«Чем вызвано недовольство медицинским обслуживанием?» сотрудники 
дали следующие ответы: 
 отсутствием медицинских полисов – 91,4%  
 отсутствие медицинских полисов, в экстренных случаях порождает 
невозможность получить экстренную помощь в поликлиниках города 
(необходимость собрать большое количество бумаг, доказать что ты 
сотрудник УИС) – 24,6%  
 из-за отсутствия медицинских полисов, отсутствует выбор медицинских 
специалистов и медицинской помощи – 21,8%  
 отсутствие медицинских полисов, вынуждает сотрудников обращаться к 
платным специалистам за платными медицинскими услугами – 61,9%  
 прикрепленностью к одной поликлинике МВД – 21,4%  
 отсутствие в поликлинике МВД квалифицированной помощи и 
узконаправленных специалистов – 68,4%  
 удаленность поликлиники МВД от места проживания – 37,1%  
 сложность прохождения ежегодной медицинской комиссии (большие 
очереди) – 23,4%  
 формализованный подход при прохождении ежегодного обследования – 
69,7%  
2. Экономические факторы. 
Степень удовлетворенности сотрудников материально-финансовым 
обеспечением и стимулирующими выплатами в (%): 



















92,5 5,5 2,0 0 
Выплата премий 44,4 40,7 14,9 0 
Устная благодарность 62,9 11,2 25,9 0 
Своевременное присвоение 
воинского звания 
83,3 5,5 11,2 0 
Выдвижение сотрудников на 
вышестоящие должности 
55,5 9,4 35,1 0 
Наложением взысканий 46,2 11,3 42,5 0 
 
Большинство респондентов – 92,5% довольны своевременностью 
получения денежного содержания и материально-финансовым обеспечением 
- 61,1%, но стоит обратить внимание на почти равнозначные ответы о 
выплате премий (доволен - 44,4%, не доволен 40,7%), но все же 
нематериальными видами стимулирования сотрудники довольны: устной 
благодарностью - 62,9%, своевременностью присвоения воинского звания - 
83,3%.  
3. Управленческие факторы. 
Степень удовлетворенности методами управления, стилем 
руководства, профессионализмом руководителей в (%) 












Стилем и методами руководства 
учреждения 
62,9 7,5 29,6 0 
Стилем и методами 
непосредственного руководителя 




отдела к подчиненным 
66,6 13,1 20,3 0 
Профессионализмом 
руководителя отдела 
70,3 5,7 24,0 0 
Распределением материальных 
вознаграждений 
46,2 15,0 38,8 0 
Отношением к бытовым нуждам 
сотрудников 
40,7 26,0 33,3 0 
Возможностью получения 
дополнительного образования и 
повышения квалификации 
72,2 1,9 25,9 0 
 
В основном сотрудники довольны: профессионализмом руководителей 
отделов - 70,3%, стилем и методами руководства - 62,9%, стилем и методами 
непосредственного руководителя - 72,2%. Но стоит обратить внимание на 
меньшие показатели по столбцу "доволен". 
Так в распределении материальных вознаграждений - доволен 46,2%, 
что подтверждается результатами указанными в таблице 11,ответы о выплате 
премий (доволен - 44,4%, не доволен 40,7%). 
А так жеотношением к бытовым нуждам сотрудников - доволен - 
40,7%, в то время как в таблице 9, сотрудники отвечали, что решением 
жилищно-бытовых вопросов (не доволен 44,4%, доволен- 27,7%, 
затруднились с ответом - 27,9%). Как пояснили психологи ПЛ ФКУ ИК-5, 
оказалась разница в постановке вопросов, т.е. под решением жилищно-
бытовых вопросов сотрудники считают, обеспеченность жильем и выдачу 
денежных сертификатов для приобретения жилья, а отношение к бытовым 
нуждам, это своевременность проведения ремонтов в служебных кабинетах и 




На один из вопросов анкеты об отношениях начальников отделов и 
служб к сотрудникам 35,3% сотрудников ответили, что отношение к 
сотрудникам неустойчивое, зависит от его настроения (приложение 3). 
4. Психологические факторы. 
Степень удовлетворенности межличностными отношениями, наличие 
чувства взаимопомощи и поддержки, характер восприятия и оценки 
сотрудниками друг друга в (%). 

















81,4 5,7 12,9 0 
Взаимоотношениями с 
коллегами по работе 




74,0 11,2 14,8 0 
Сплоченностью коллектива 51,8 25,9 22,3 0 
Настроением в коллективе 53,7 22,3 24,0 0 
Психологическим климатом в 
коллективе 
50,0 16,7 33,3 0 
 
В целом, сотрудники учреждения довольны взаимоотношениями с 
непосредственными начальниками отделов и служб, взаимоотношениями с 
коллегами по работе.  
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Согласно цифровых показателей (Приложение 3), более половины - 
62,9% опрошенных сотрудников учреждения охарактеризовали свои 
взаимоотношения с коллегами по работе, как деловые и дружественные. 
22,2% респондентов сказали, что присутствует чувство взаимной 
доброжелательности, 20,3% ответили, что имеется деловой, творческий 
настрой, 27,7% опрошенных ответили, что в коллективе преобладают 
отношения сотрудничества, взаимопомощи и поддержки. В то же время, 
11,1% отметили, что в коллективе присутствует пассивность и 
безынициативность в решении поставленных задач. 
А вот показателинастроения, сплоченности и психологического 
климата в коллективе, согласно таблице 13, незначительно преодолели рубеж 
50%, то есть сумма полученных значений по столбцам «не доволен» и 
«затрудняюсь ответить»практически равны доле сотрудников которые 
ответили «доволен». Что при каких либо негативных изменениях в 
деятельности учреждения может способствовать снижению 
удовлетворенности этими характеристиками. 
В то же время сотрудники учреждения оценили состояние социально – 
психологического климата в своем коллективе по пятибалльной системе: 
 1 балл –8,8%  
 2 балла – 13,3%  
 3 балла – 6,9%  
 4 балла –24,4%  
 5 баллов – 46,6%  
Таким образом, 71% сотрудников оценивают состояние социально – 
психологического климата в коллективе на 4-5 балла. Т.е. считают, что в 
коллективе преобладает деловой, творческий настрой в течение всего 
рабочего дня, конфликтные ситуации разрешаются своевременно и 
объективно. 
5. Профессионально-квалификационные факторы. 
46 
 
Степень удовлетворенности перспективой повышения квалификации, 
возможность служебного роста.  
При этом на вопросы о перспективных планах, ответы распределились 
следующим образом: 
Таблица 14. Перспективные планы респондентов. 
 да нет 
Никуда не собираюсь уходить (продолжу работу на прежнем 
месте) 
75,9 24,1 
Постараюсь занять вышестоящую должность 20,3 79,7 
Поступил бы на учѐбу в ВУЗ Минюста 14,8 85,2 
Перешел бы  в другие службы (ОВД, прокуратуру и т.д.) 12,9 87,1 
Собираюсь сменить место работы в ближайшие 2-3 года 29,6 70,4 
Хотел бы перейти в другой отдел/службу или на другую 
должность 
11,1 88,9 
Думаю об уходе т.к. не вижу перспективы продвижения по 
службе 
1,8 98,2 
Твердо решил уйти 1,8 98,2 
 
Результаты показывают, что 75,9% сотрудников собираются 
продолжить службу на прежнем месте и никуда не собираются уходить, в то 
же время незначительный процент сотрудников желают занять 
вышестоящую должность - 20,3% и получить высшее образование - 14,8%, 
вероятно можно отметить низкую мотивацию к служебному росту у 
сотрудников ФКУ ИК-5. 
6. Правовые факторы. 
Данные факторы практически не отражены в анкете, то есть вопросы 
касающиеся оптимальности и непротиворечивость правовых актов, 
регулирующих профессиональную деятельность не исследуются. Только в 
таблице 9. «Степень удовлетворенности организацией труда» присутствует 
вопрос об удовлетворенности режимом труда, соблюдением отгулов и 
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выходных после дежурств, продолжительность рабочего дня, где 50% 
сотрудников выбрали ответ «не доволен». 
Рассмотрим основные признаки благоприятного - не благоприятного 
социально-психологического климата в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 
на основе предоставленных данных. 
Согласно цифровых данных (Приложение 3), сотрудники активно 
настроены на работу - 64,8% , большую часть времени преобладает хорошее 
настроение - 70,3%, сотрудники готовы к выполнению стоящих перед ними 
задач - 66,5% (чувствуют себя бодрыми - 35,1%, работоспособными - 31,4%). 
 Во взаимоотношениях присутствует отношения сотрудничества, 
взаимопомощи и поддержки - 27,7%; чувство взаимной доброжелательности 
- 22,2%,  в коллективе сотрудников чаще преобладает деловой, творческий 
настрой - 20,3%. В общем сотрудники характеризуют отношения с коллегами 
как теплые и дружеские - 62,9%. Взаимоотношениями с руководством 
учреждения довольны - 77,7%, с непосредственным руководителем - 81,4%, с 
коллегами по работе - 77,7%. При характеристике отношения  
непосредственных начальников отделов и служб к подчиненным - 57,4% 
ответили, что доброжелательно и с уважением относится ко всем 
сотрудникам, независимо от их работы и дисциплины, а 35,3% ответили, что 
отношение к сотрудникам неустойчивое, зависит только от его настроения. 
В последнее время сотрудники не отмечают возросших конфликтов в 
коллективе, считая отношения доброжелательными и деловыми - 57,4%, но 
42,6% все же говорят о том, что отношения стали более напряженными (да, 
возросло количество конфликтов - 24%, и подобные отношения характерны 
для нашего коллектива - 18,6%); объясняют это: наличием у сотрудников 
негативных черт характера - 36% и большими нагрузками, напряженными 
условиями труда - 29,6%. 
В основном профессионализмом сотрудников коллектив доволен, так 
соответствию занимаемым должностям, довольны - 66,6%, соответствию 
выполняемой работы функциональным обязанностям  - 68,5%, отношением 
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сотрудников к выполняемым обязанностям - 66,6%, профессионализмом 
руководителя отдела - 70,3%. В то же время необходимо отметить, что 
распределением нагрузки между сотрудниками, довольны всего лишь - 
46,2%. 
Необходимо отметить, что предъявляемой к сотрудникам 
требовательностью довольны - 75,9%; состоянием служебной дисциплины - 
66,6%, но системой поощрений: выплатой премий довольны всего - 44,4%, 
хотя устной благодарностью довольны - 62,9%, своевременностью 
присвоения воинского звания  - 83,3%. 
Разрешением жилищно-бытовых вопросов, довольны всего - 27,7%, 
оборудованием и условиями работы в служебных помещениях - 44,4%, 
санитарно - гигиеническими условиями труда - 48,1% 
При организации служебной деятельности сотрудники ответили, что их 
непосредственный руководитель, лишь в 29,6% советуется со всеми членами 
коллектива, в 12,9% прислушивается к мнению отдельных сотрудников, и в 
12,9%  самостоятельно выполняет ответственную часть работы, не доверяя 
ни кому, в большинстве же случаев руководитель непосредственно сам дает 
четкие указания и контролирует их выполнение - 37%. А так же всего - 48,1% 
сотрудников довольны информированностью о проблемах деятельности 
учреждения. 
Такие негативные показатели, как нарушение служебной дисциплины 
(опоздания на работу, прогулы, длительные перекуры или чаепития) в ФКУ 
ИК-5 не выявлены, 66,6% сотрудников довольны состоянием служебной 
дисциплины. Текучесть кадров, по данным отдела кадров и работы с личным 
составом, для данного подразделения не характерна (принято в 2016 году 
сотрудников 12, уволено - 4 (по состоянию здоровья и при достижения права 
на пенсию)). 
В целом исходя из вышеизложенногоможно сделать вывод, что 
социально-психологический климат в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 
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ГУФСИН России по Свердловской области, в настоящий момент, 
благоприятный. 
Но существуют точки напряжения, на которые руководству 
учреждения стоит обратить внимание: 
1. не удовлетворены медицинским обслуживанием; 
2. не удовлетворены решением жилищно-бытовых вопросов, 
санитарно-гигиеническими условиями труда; 
3. не удовлетворены режимом труда, соблюдением отгулов и выходных 
после дежурств, продолжительность рабочего дня, распределением нагрузки 
между сотрудниками; 
4. значительный процент сотрудников не удовлетворены отношением 
непосредственных руководителей, их отношение, зависит от настроения 
самого начальника; 
5. равнозначный уровень удовлетворенности - не удовлетворенности 
сплоченностью и настроением коллектива, организацией досуга в 
коллективе; 
6. прослеживается низкая мотивация сотрудников к служебному росту 
и получению высшего образования в ведомственных ВУЗах ФСИН; 
7. сотрудники слабо информированы о проблемах в деятельности 
учреждения; 
8. наличие негативных черт характера некоторых сотрудников, 
большие нагрузки и сложные условия труда способствуют повышению 
уровню конфликтности в учреждении между сотрудниками. 
Не смотря на то, что большинство признаков указывают на 
благоприятный социально-психологический климат в учреждении, все же 
имеются некоторые проблемы в системе управления социально-
психологическим климатом учреждения: 
1. Мероприятия по информированию сотрудников о проблемах в 




2. Мероприятия по созданию благоприятных условий труда не 
организованы; 
3. Отсутствует равномерная система распределения нагрузки между 
сотрудниками; 
4. Планирование мероприятий по сплочению и организации досуга 
сотрудников отсутствует; 
5. Мероприятия по подготовке квалифицированных кадров, повышения 
квалификации и мотивации к служебному росту организованы слабо. 
Исходя из выше сказанного, можно заключить следующее, что 
руководство ФКУ ИК-5 не достаточно внимания уделяет вопросу 
поддержания и формирования благоприятного социально-психологического 
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В первой главе нашей работы мы рассмотрели характеристику 
Федерального казенного учреждения исправительная колония №5 Главного 
управления федеральной службы исполнения наказаний по Свердловской 
области и выяснили, что «учреждение является юридическим лицом, 
участником бюджетного процесса - получателем бюджетных средств, имеет 
печать с воспроизведением Государственного герба» РФ, а «также 
необходимые для осуществления своей деятельности печати, штампы и 
бланки установленной формы со своими полным и сокращенным 
наименованиями и другую символику, лицевые счета, открытые в органах 
федерального казначейства в соответствии с законодательством» [71; с. 34] 
РФ. 
Цель деятельности учреждения – исправление осужденных, 
формирование у них уважительного отношения к человеку, обществу, 
труду, нормам, правилам и традициям человеческого общежития и 
стимулирование правопослушного поведения. 
Рассмотрели три метода управления персоналом в УИС, один из 
которых - социально-психологический метод, который основан на 
использовании социального механизма управления (система 
взаимоотношений в коллективе, социальные потребности и т.п.). Специфика 
которого заключается в значительной доле использования неформальных 
факторов, интересов личности, группы, коллектива в процессе управления 
персоналом [62; с. 114-115].  
Дали понятие социально-психологического климата, как совокупность 
психологических состояний коллектива, составляющими элементами 
которого являются особенности социального восприятия различных сторон 
жизнедеятельности коллективов служб и подразделений в целом, степень 
удовлетворенности ими и побуждение к успешному выполнению 
поставленных задач. Рассмотрели содержание социально-психологического 
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климата, которое сводят к следующим психологическим явлениям: 
состоянию коллективного сознания, отражению особенностей 
взаимодействия людей; эмоционально-психологическому настрою группы; 
настроению группы; состоянию группы; психологическому единству группы; 
взаимоотношениям в группах и коллективах и др. Целесообразно отметить, 
что среди основных факторов социально-психологического климата 
называют отношения людей и условия совместной деятельности. Считают 
также, что социально-психологический климат – это система норм, обычаев и 
значений, преобладающих в группе людей. 
Социально-психологический климат выражает общий настрой и 
степень удовлетворенности сотрудников организацией личного труда, 
отношениями друг с другом и общим уровнем организованности в 
подразделении. Такой настрой сотрудников причинно обусловлен 
внутриорганизационными, внутрисистемными факторами и относительно 
нейтральным поотношению к внесистемным влияниям (контактам с 
правонарушителями, населением, формам проведения досуга, семейным и 
бытовым факторам т.д.). Результаты многочисленных исследований 
свидетельствуют о том, что эффективность служебной деятельности и 
самочувствие сотрудников в значительной мере определяются состоянием 
социально-психологического климата в ФКУ ИК-5. 
Выяснили, что для оценки состояния социально-психологического 
климата используют объективные и субъективные признаки/показатели. 
Определили категории удовлетворенности – неудовлетворенности, которые 
выступают в качестве определяющей характеристики состояния социально-
психологического климата. Удовлетворенность трудом рассматривается, как 
качественный показатель эффективности деятельности учреждения в целом. 
Для определения уровня развития социально-психологического климата 
использовались признаки благоприятного и не благоприятного климата.  
Изучили «шесть основных групп факторов, определяющих состояние 
социально-психологического климата и, в конечном счете, настрой, 
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самочувствие и работоспособность сотрудников» [31; с. 57]учреждения, на 
основании которых нами проводился анализ социально-психологического 
климата ФКУ ИК-5 по результатам исследования социально-
психологического климата в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 
проведенного психологами психологической лаборатории в июле 2016 года. 
В целом исходя из предоставленных цифровых показателей, нами 
определено, что социально-психологический климат в ФКУ ИК-5 ГУФСИН 
России по Свердловской области благоприятный, но существуют 
определенные точки напряжения, на которые руководству учреждения 
рекомендовано обратить внимание, с целью совершенствования системы 
управления персоналом в вопросе поддержания благоприятного социально-
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2.1. Разработка мероприятий по совершенствованию социально-
психологического климата в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по 
Свердловской области  
 
Методы управления персоналом, методы «кнута и пряника», 
базирующиеся на власти, дисциплине, взысканиях и поощрениях на 
протяжении очень долгого времени широко используются в уголовно-
исполнительной системе и в ФКУ ИК-5 в частности.  
В настоящее временя, в условиях процесса реформирования уголовно-
исполнительной системы, направленного на повышение эффективности ее 
функционирования и приведения ее в соответствие с современными 
требованиями, и международными стандартами в области обращения с 
подозреваемыми, обвиняемыми и осужденными, возрастает значение вклада 
каждого органа, учреждения, структурного подразделения и, наконец, 
сотрудника в конечные результаты работы. В успешном решении данных 
проблем особую роль играют совершенствование системы управления 
персоналом, поиск эффективных форм и методов управления трудовым 
процессом. 
Социально-психологические методы основаны на иных способах 
мотивации и морального воздействия на людей и известны как методы 
убеждения. «Специфика этих методов заключается в значительной доле 
использования неформальных факторов, интересов личности, группы, 
коллектива в процессе управления персоналом» [70; с. 112]. 
Проведенный нами анализ социально-психологического климата в 
ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области показал, что климат в 
данном подразделении благоприятный, но существуют проблемы в системе 
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управления, и ситуация в данном учреждении может измениться в любой 
момент, при наступлении определенных неблагоприятных факторов. 
Следует отметить, что работа по формированию и поддержанию 
благоприятного социально-психологического климата в коллективе 
сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области должна 
вестись последовательно, системно и целенаправленно. 
Рассмотрим конкретные мероприятия по совершенствованию 
социально-психологического климата в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по 
Свердловской области (Приложение 5). 
1. Мероприятия по информированию сотрудников о проблемах 
учреждения. 
Отсутствие должного внимания к вопросам социально-
психологического климата в коллективе сотрудников со стороны 
руководства, не информированность сотрудников об актуальных задачах и 
проблемах подразделения не позволяют организовать системную и 
последовательную работу по поддержанию благоприятного СПК, прояснить 
причины неудовлетворенности некоторыми аспектами жизнедеятельности и 
разработать перспективные планы выхода из сложившейся ситуации. 
Для этого необходимо руководству учреждения провести оперативно-
служебное совещание с личным составом, при начальнике учреждения, 
важно на совещание пригласить и гражданский персонал работников, с 
целью доведения информации до максимального числа лиц. 
Первичным, непосредственному руководителю учреждения, 
необходимо поставить задачу инспектору организационно-аналитической 
группы о внесении дополнений в план работы учреждения на второе 
полугодие 2016 года и включении в него настоящего совещания, где при 
подготовке к проведению которогонеобходимо быть готовыми к 
заслушиванию следующим сотрудникам: начальнику психологической 
лаборатории с докладом «О результатах исследования социально-
психологического климата в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5»; 
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начальнику оперативного отдела с докладом «Об оперативно-служебной 
обстановке в ФКУ ИК-5». 
При проведении оперативно-служебного совещания, дать возможность 
высказаться всем желающим сотрудникам по оптимизации СПК, все 
принимаемые решения внести в протокол оперативного совещания, на 
основании которого, в последующем составить план по оптимизации 
социально-психологического климата в ФКУ ИК-5. 
В план по оптимизации СПК учреждения, на основании полученных 
данных по результатам исследования социально-психологического климата, 
проведенного психологами психологической лаборатории, определения 
удовлетворенности - неудовлетворенности различными сторонами 
жизнедеятельности учреждения, могут входить такие предложения  и 
мероприятия как: 
1. с целью снятия степени напряжения с вопросов неудовлетворенности 
медицинским обслуживанием и решением жилищно-бытовых вопросов 
кадровому аппарату, разъяснения требований нормативных документов 
подготовить и провести с личным составом дополнительное изучение 
Федерального закона от 30.12.2012 N 283-ФЗ «О социальных гарантиях 
сотрудникам некоторых федеральных органов исполнительной власти и 
внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской 
Федерации» и постановления Правительства РФ «О некоторых вопросах 
реализации подпрограммы "Выполнение государственных обязательств по 
обеспечению жильем категорий граждан, установленных федеральным 
законодательством" федеральной целевой программы «Жилище» на 2015–
2020 годы» от 21.03.2006 № 153; 
2. с целью своевременного анализа динамики происходящих изменений 
социально-психологического климата в коллективе сотрудников психологам 
учреждения организовать и провести дополнительное исследование 
социально-психологического климата в учреждении. А так же для 
всестороннего изучения вероятных проблемных моментов социально-
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психологического климата в подразделении, включить работников, 
гражданского персонала в выборку по исследованию; 
3. с целью устранения недовольства сотрудниками санитарно-
гигиеническими условиями труда организовать и провести «День чистоты»; 
4. с целью совершенствования удовлетворенностью режимом труда, 
распределением нагрузки между сотрудниками разработать индивидуальные 
должностные инструкции сотрудников; 
5. с целью организации досуга сотрудников учреждения и проведению 
мер по сплочению коллектива организовать досуговые мероприятия; 
6. с целью развития кадрового потенциала, повышения квалификации и 
мотивации к служебному росту сотрудников, личностного развития 
разработать эффективную систему обучения, прохождения курсов 
повышения квалификации. 
В разработанном плане по оптимизации СПК учреждения, указываются 
конкретные ответственные лица за выполнением тех или иных мероприятий 
и конкретные сроки исполнения, целесообразно с большой ответственностью 
и серьезностью подойти к разработке плана, тогда руководителю учреждения 
легко будет отследить степень исполнения включенных в план мероприятий, 
их эффективность и влияние данных мероприятий на изменения в социально-
психологическом климате в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5. 
2. Мероприятия по созданию благоприятных условий труда. 
Санитарно-гигиеническиефакторы рабочего места оказывают 
значительное воздействие на организм человека и его работоспособность. 
Отдельные из них оказывают неблагоприятное влияние на сотрудника, что 
может проявиться снижением работоспособности, ухудшением состояния 
здоровья и иногда даже привести к профессиональным заболеваниям. 
Сотрудники ФКУ ИК-5 ежедневно сталкиваются с высоким уровнем стресса, 
с большим количеством негативных факторов при осуществлении 
непосредственной деятельности, поэтому необходимо уделять особое 
внимание созданию благоприятных санитарно-гигиенических условий труда. 
58 
 
К таким «санитарно-гигиеническим факторам относят световой режим, 
который включает освещенность помещения и освещенность рабочего места. 
Создание оптимальных акустических условий, т.е. устранение излишних 
шумов, предусматривает технические мероприятия (звукоизоляцию средств 
механизации), а также организационные мероприятия (перепланировку 
помещений с целью отделить рабочие комнаты от приемных помещений, 
исключить разговоры в служебных помещениях, ограничить селекторную 
связь). На производительность труда воздействует оформление интерьера. 
Благоприятным фактором является озеленение помещений, так как растения 
не только улучшают состав воздуха, но и выполняют декоративную 
функцию. Температурный режим, влажность воздуха, его состав — также 
важнейшие факторы, влияющие на работоспособность человека.  
Значительное влияние на работоспособность человека оказывает 
оборудование рабочих мест. Оно включает мебель и оргтехнику. Конкретный 
набор мебели выбирается с учетом: выполнения возложенных на работника 
функций и возможности помещения (его размеров и площади). Планировка 
помещений должна позволять рационально разместить мебель и 
оборудование и сократить затраты времени на перемещение сотрудников, 
создать условия для уменьшения напряженности и утомляемости. В 
оборудование рабочих мест входит и снабжение рабочих мест основными и 
вспомогательными материалами, канцелярскими принадлежностями, а также 
организация ремонта и наладки оборудования, его сервисного 
обслуживания» [58; с. 46] (поддержание чистоты и порядка). 
Поэтому руководству ФКУ ИК-5 необходимо серьезно подойти к 
вопросу создания благоприятных условий труда сотрудников учреждения, 
для этого мы рекомендуем начать с генеральной уборки рабочих помещений 
и прилегающей территории. В смете УИС не предусмотрены в штате 
сотрудников учреждения, административно-хозяйственные должности, такие 
как уборщики помещений, привлечение клининговых специалистов так же не 
возможно из-за отсутствия отдельной статьи расходов. 
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Самым оптимальным способом поддержания чистоты и создания 
благоприятных условий труда сотрудникам, нам видится привлечение самих 
сотрудников к созданию и поддержанию чистоты в рабочих кабинетах, для 
этого необходимо организовать коллективный «День чистоты». 
Для реализации этого мероприятия, заместителю начальника по тылу 
необходимо подготовить инвентарь для уборки служебных помещений и 
прилегающей территории, совместно с заместителем начальника по 
воспитательной работе организовать «разбивку» территории по отделам и 
службам. 
Непосредственно у данного коллективного мероприятия, по мимо 
поддержания чистоты в служебных помещениях существует еще одна 
значимая функция, а именно сплочение коллектива сотрудников. Ведь 
известно, что групповая деятельность, выполнение совместной задачи, 
объединяет и сплачивает участников самого процесса. 
Для повышения эффективности и наибольшей заинтересованности в 
получении качественного результата, возможно включение в этот процесс 
элемента соревновательности, и по итогам работы провести смотр - конкурс 
«Самый чистый кабинет». Любой конкурс подразумевает поощрение 
(материальное либо не материальное), нам видится возможным победителям 
смотра-конкурса вручение своеобразного кубка. При условии что данный 
приз будет переходящим. То есть при проведении, к примеру через один-три 
месяца подобного конкурса, кубок могут получить другие сотрудники. 
Основной целью для руководителей учреждения, проведения «Дня 
чистоты» должно являться не награждение за самый чистый кабинет, а 
всесторонний анализ существующих проблем в организации условий труда 
сотрудников, таких как: освещенность (наличие люстр и непосредственно 
ламп в люстрах), климатические условия (отопление, сквозняки), 
оборудование рабочих мест (обеспеченность мебелью, состояние столов и 
стульев, наличие оргтехники соответствующей современным требованиям). 
По возможности своевременно оказать помощь в устранении выявленных 
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проблем: утеплить окна, заменить перегоревшие лампочки или осуществить 
перестановку а кабинетах сотрудников. 
Но главенствующей задачей руководства учреждения является 
составление перечня кабинетов, требующих ремонта, для чего заместителю 
начальника по тылу необходимо подготовить смету расходов для 
осуществления ремонтных работ, в кабинетах сотрудников. 
3. Мероприятия по распределению равномерной нагрузки между 
сотрудниками. 
Руководителю учреждения при осуществлении планирования и 
организации работы по управлению СПК коллектива необходимо учитывать, 
как сотрудники воспринимают и оценивают различные характеристики своей 
работы, насколько они удовлетворены режимом труда, соблюдением отгулов 
и выходных после дежурств, продолжительность рабочего дня, 
распределением нагрузки между сотрудниками. В общей совокупности эти 
показатели образуют общую удовлетворенность трудом самих сотрудников, 
оказывают влияние на их психическое состояние, самочувствие, настроение, 
мотивацию, активность. От этого в значительной мере зависит 
эффективность и качество профессиональной сотрудников учреждения, 
результативность их труда, а также уровень текучести кадров в 
подразделении. 
Большое недовольство у сотрудников подразделения вызывает очень 
высокий уровень служебной нагрузки, интенсивности труда, ее постоянный 
рост, связанные с этим нехватка времени, ненормированный рабочий день, а 
также бесконечный поток дополнительных, как правило, срочных заданий, 
поступающих из вышестоящих инстанций. При этом сотрудники отмечают, 
что эти задания, указания и распоряжения непосредственно не связаны с их 
функциональными, прямыми обязанностями, от которых приходится 
систематически отрываться, чтобы выполнить эти сверх срочные поручения.  
Увеличение объемов работы в последние годы, с одной стороны, связан 
с изменениями штатной структуры и численности персонала ФКУ ИК-5. С 
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другой же стороны свидетельствует о не правильной, нерациональной 
организации труда, о недостатках в планировании и распределении 
обязанностей, руководством между сотрудниками. 
Неравномерное распределение нагрузки в условиях ее общего роста, 
как правило, приводит к эмоциональному дискомфорту, конфликтным 
ситуациям в коллективе, росту напряженности в отношениях, негативно 
сказывается на отношениях в семьях сотрудников, срывам сроков 
исполнения стоящих перед учреждением задач. 
Для решения столь важной задачи, руководству учреждения 
необходимо всесторонне проанализировать сложившуюся ситуацию, для 
комплексного решения, и приведения оптимальной нагрузки. 
В первую очередь отделу кадров и работы с личным составом 
совместно с отделом труда и заработной платы необходимо подготовить 
аналитическую справку, о количестве отгулов сотрудников, с учетом графика 
несения службы по «усиленному» варианту причин не предоставления дней 
отдыха.  
Начальнику отдела кадров проанализировать график отпусков 
сотрудников учреждения, на соответствие процентного соотношения 
численности сотрудников учреждения и распределения по месяцам года.  
Заместителям начальника учреждения совместно с оперативным 
отделом разработать расстановку сил и средств сотрудников с учетом 
складывающейся оперативно-служебной обстановки.  
Согласно расстановки сил и средств сотрудников ФКУ ИК-5 
заместителям начальника учреждения, начальникам отделов и служб с 
привлечением психологов психологической лаборатории осуществить 
непосредственно расстановку действующих сотрудников учреждения по 
направлениям и объектам, согласно индивидуально-личностных черт, 
особенностей, опыта и квалификации сотрудников. 
По результатам проведенной работы начальникам отделов и служб 
разработать индивидуальные должностные инструкции с учетом 
62 
 
складывающейся оперативно-служебной обстановки, расстановки сил и 
средств, для повышения эффективности служебной деятельности, 
недопущения срывов служебной дисциплины, и распределения оптимальной 
нагрузки на сотрудников учреждения. 
Должностные инструкции и функциональные обязанности являются 
важной и неотъемлемой частью системы управления в целом. Они содержат 
набор функций (должностных обязанностей) и точные указания каждому 
сотруднику по их выполнению. Организационно-функциональная    
структура    и    система    и   должностных   инструкций позволит: создать у 
каждого сотрудника учреждения точное представление не только о его 
должностных обязанностях,  но и способах их выполнения, что позволит 
экономить время на их выполнение. 
Для решения стоящих задач отделу кадров и работы с личным составом 
необходимо продолжить качественный подбор кандидатов на службу в ФКУ 
ИК-5. Отдавать преимущество лицам, прошедшим службу в ВС, имеющих 
опыт работы в соответствующих структурах и как минимум среднее 
специальное образование. 
С этой целью важно отработать систему взаимодействия с 
ведомственными и гражданскими учебными заведениями по вопросу 
профессиональной ориентации молодых людей. 
4. Мероприятия по сплочению и организации досуга сотрудников. 
Организация культурно-массовых, спортивных состязаний между 
отделами с привлечением членов их семей («самая быстрая, сильная, ловкая 
семья»); художественной самодеятельности, вечеров, различных конкурсов. 
Данные мероприятия дают возможность неформального, личностного 
общения сотрудников друг с другом, позволяют организовывать 
взаимодействие между отделами, службами и сплотить коллектив. 
Внедрение в практику жизнедеятельности коллективов подобных форм 
активности позволяет способствовать укреплению чувства коллективизма, 
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уважения и взаимовыручки, развивать положительные традиции 
коллективов, повышать настроение и сплоченность коллектива . 
Поскольку напряженные условия деятельности сотрудников, высокая 
занятость на рабочем месте, ненормированность рабочего дня 
непосредственно сказываются и на семейных отношениях сотрудников 
учреждения, поэтому нам видится необходимым при планировании 
досуговых мероприятий обязательное включение мероприятий с 
привлечением членов семей сотрудников. 
Неблагоприятные семейные отношения сотрудников УИС в 
совокупности с другими причинами могут служить развитию «синдрома 
профессионального выгорания». Семья сотрудника - это своеобразный тыл, 
обеспечивающий его работу. Поэтому одна из важнейших задач, которая 
возлагается на руководителя - это создание оптимальных условий 
внеслужебной деятельности. 
Для реализации мероприятий по сплочению и организации досуга 
сотрудников, заместителю начальника по воспитательной работе, с 
привлечением всех начальников отделов и служб, а так же председателей 
профсоюза и ветеранской организации необходимо разработать план 
мероприятий на 2017 год, с включением разнообразных видов культурно-
массовых мероприятий. В план могут входить такие мероприятия, как: 
спортивные мероприятия «День здоровья», «Мама, папа, я - спортивная 
семья»; конкурсы: детских рисунков, поделок, «Дары осени»; организация 
общих праздников: 23 февраля, 8 марта, Нового года; посещение культурных 
мероприятий: театра, цирка, выставок; организация патриотического 
воспитания: посещение ветеранов, подготовка и организация торжественных 
мероприятий посвященных дню Победы и многое другое. 
При планировании мероприятий на 2017 год, важно не забыть, что есть 
еще три месяца текущего 2016 года и нам видится целесообразным 
необходимость планирования таких мероприятий, к примеру подготовка к 
празднованию Нового года, провести конкурс на лучшую стенную газету или 
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лучшее убранство кабинета и конечно же организовать празднование самого 
Нового года. 
5. Мероприятия по подготовке квалифицированных кадров, повышения 
квалификации и мотивации к служебному росту. 
Для поддержания работоспособности коллектива, который способен 
выполнять стоящие перед ФКУ ИК-5 задачи в условиях напряженной 
деятельности, руководству учреждения необходимо способствовать 
перспективе служебного роста и карьере сотрудников, организации 
повышения квалификации сотрудников учреждения. 
Система повышения квалификации сотрудников – важное условие 
эффективности решения служебных задач, стоящих перед сотрудниками 
учреждения, которая требует от них высокого уровня квалификации, умения, 
особенноруководителей,принимать правильные решения, четко 
взаимодействовать друг сдругомсиспользованиемсовременныхзнанийв   
различныхобластях управленческой деятельности. Не случайно признано, 
что высококвалифицированные кадры являются самым ценным капиталом 
любого учреждения. 
Необходимо давать возможность сотрудникам ФКУ ИК-5 повышать 
уровень своих профессиональных знаний, тем самым вызывать  
положительные чувства в процессе самой работы. Прежде всего, 
самоуважение, осознание значимости выполненной работы. Это даст 
возможность дальнейшему продвижению по служебной лестнице в 
достижении высоких результатов. 
Повышение квалификации и обучение сотрудников УИС способствует 
эффективности и качеству труда, повышается качество их жизни, 
возможность для реализации способностей. 
В то же время необходимо придерживаться принципа соответствия 
квалификации персонала занимаемой должности, своевременно подходить к 




В практике своей работы сотрудники, и тем более руководители всех 
рангов должны использовать современные знания в области «Психологии 
управления».Учитывать особенности работы, построения трудовых 
отношений с трудными людьми. Способы преодоления сопротивления – как 
процесс изменения поведения сотрудников. 
Стремиться к совершенствованию своих личностных и 
профессиональных качеств.Специфической сферой проявления СПК в 
коллективах служат отношения между руководителем и подчиненными, 
стиль руководства, характер лидерства. Руководитель должен знать и уметь 
применять методы социального управления, конфликтологии, повышения 
сплоченности группы, учитывать совместимость сотрудников. 
Функционирование учреждения всецело зависит от его организации, а 
организацию управления ФКУ ИК-5 непосредственно осуществляют 
начальник учреждения, его заместители и начальники отделов и служб, 
зачастую профессионализмом, компетентностью и умением управлять 
непосредственными подчиненными определяется четкость и 
своевременность выполнения поставленных перед учреждением задач, а так 
же регулировать происходящие в коллективе сотрудников процессы и как 
следствие поддерживать благоприятный социально-психологический климат 
в подразделении.Поэтому нам видится целесообразным в первую очередь 
организовать обучение руководящего состава учреждения, по направлениям: 
«Управление персоналом» и «Психология управления». 
Для реализации мероприятий по подготовке 
высококвалифицированных специалистов, из числа руководящего состава,  
необходимо определить круг сотрудников, которым необходимо в первую 
очередь пройти дополнительную переподготовку, исходя из этого 
начальнику отдела кадров и работы с личным составом нужно 
проанализировать следующую информацию: соответствие имеющегося 
образования сотрудников занимаемым должностям, сроки и направления 
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прохождения сотрудниками курсов повышения квалификации; предоставить 
всю имеющуюся информацию руководителю учреждения. 
Заместителю начальника по воспитательной работе связаться с отделом 
профподготовки ГУФСИН России по Свердловской области для получения 
информации об образовательных курсах в ведомственных учреждениях, по 
направлениям: «Управление персоналом» и «Психология управления». 
На основании полученной информации согласовать с ГУФСИН России 
по Свердловской области обучение сотрудников, подготовить 
информационное письмо в образовательное учреждение, рассмотреть вопрос 
о привлечении специалистов - педагогов, для обучения на территории 
непосредственно приближенной к дислокации исправительного учреждения. 
Все выше перечиcленные, предложенные нами мерoприятия имеют 
цель усoвершенствoвать систему управления персоналом ФКУ ИК-5 для 
поддержания благоприятного социально-психологического климата в 


















2.2. Нормативно-правовое обоснование предложенных мероприятий 
 
Деятельность ФКУ ИК-5 строится исключительно на основе норм 
действующего права Российской Федерации.  
«Правовую основу деятельности всех государственных организаций, 
включая учреждения и органы УИС, составляет Конституция Российской 
Федерации. Ее нормы непосредственно регулируют общественные 
отношения в различных сферах (поскольку согласно ст. 15 имеют прямое 
действие), а также конкретизируются в других законодательных актах. 
Согласно п. «о» ст. 71 Конституции Российской Федерации вопросы 
исполнения уголовных наказаний относятся к ведению Российской 
Федерации. Из этого следует, что субъекты Российской Федерации не вправе 
издавать какие - либо нормативные правовые акты в данной сфере. Вместе с 
тем исправительные учреждения и следственные изоляторы, а также 
территориальные органы УИС расположены на территории конкретных 
субъектов Российской Федерации и исполняют наказания в отношении 
российских граждан, являющихся жителями этих субъектов. Поэтому 
учреждения и органы, исполняющие уголовные наказания, обязаны 
соблюдать законы и другие нормативные правовые акты, принятые 
субъектами Российской Федерации в пределах их полномочий. 
Помимо Конституции Российской Федерации, конституций субъектов 
Российской Федерации учреждения и органы УИС в своей деятельности 
обязаны руководствоваться и другими нормативными правовыми актами 
Российской Федерации» [37; с. 168].  
Для реализации предложенных нами мероприятий ФКУ ИК-5 при 
составлении плана учреждения по оптимизации социально-психологического 
климата учреждения, руководство учреждения руководствуется следующими 
нормативными документами. 
В соответствии с Положением о Федеральной службе исполнения 
наказаний, и в целях обеспечения эффективности управленческой 
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деятельности, улучшения исполнительской дисциплины и оптимизации 
документационного оборота в уголовно-исполнительной системе 
используется Приказ МЮ РФ от 17.12.2013 №777 «Об организации 
планирования в учреждениях и органах уголовно-исполнительной системы», 
согласно п. 5 «Специальными планами (графиками) являются планирующие 
документы по отдельным направлениям служебной деятельности (ряду 
направлений), разрабатываемые структурными подразделениями ФСИН 
России, учреждениями, непосредственно подчиненными ФСИН России, 
федеральными государственными унитарными предприятиями ФСИН 
России, территориальными органами ФСИН России и подведомственными 
им учреждениями УИС, по решению руководства ФСИН России, 
руководителей учреждений или органов УИС или их заместителей в 
соответствии с распределением обязанностей по осуществлению 
координации и контроля деятельности соответствующих подразделений». п. 
4. настоящего приказа «под планами (графиками) в настоящей Инструкции 
подразумеваются соответствующим образом оформленные управленческие 
решения, предусматривающие комплекс мероприятий, направленный на 
достижение целей и решение задач в определенный период времени, 
содержащий сроки исполнения, перечень исполнителей, а также иные 
положения, конкретизирующие порядок исполнения таких мероприятий»[60; 
с. 2-3].«П. 9.1.1. План работы учреждения УИС, подведомственного 
территориальному органу ФСИН России, - на полугодие, п. 9.3. Специальные 
планы (графики) учреждения УИС, подведомственного территориальному 
органу ФСИН России, разрабатываются (контролируются) самостоятельно 
соответствующими подразделениями и утверждаются руководителем 
учреждения УИС или его заместителями в соответствии с распределением 
обязанностей по осуществлению координации и контроля деятельности 
соответствующих подразделений учреждения УИС, подведомственного 
территориальному органу ФСИН России» [66; с 7-8]. 
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Для реализации предложенных нами мероприятий ФКУ ИК-5 по 
созданию благоприятных условий труда руководство учреждения 
руководствуется следующими нормативными документами. 
С целью повышения социальной защищенности сотрудников и 
работников учреждения ФКУ ИК № 5, в соответствии с Федеральным 
законом РФ от 11.03.1992г.  № 2490-1 «О коллективных договорах и 
соглашениях» с изменениями и дополнениями от 24..11.1995г., 01.05.1999г., 
30.12.2001г. с работниками ФКУ ИК № 5 заключен Коллективный договор 
(КД) Федерального казенного  учреждения «Исправительная колония №5» на 
период 2015 – 2017 года. 
Коллективный договор является правовым актом, устанавливающим 
социально - трудовые отношения, оплату и условия труда, социальные 
гарантии сотрудникам и работникам федерального казенного  учреждения 
«Исправительная колония № 5». Сторонами КД являются сотрудники и 
работники ФКУ ИК № 5. 
Согласно п. 8.9. коллективного договора «Работник имеет право на: 
8.9.1. рабочее место, оборудованное в соответствии с требованиями 
безопасности и охраны труда; 
8.9.2. обеспечение санитарно-бытовыми помещениями, средствами 
индивидуальной и коллективной защиты, специальной одеждой в 
соответствии с требованиями по безопасности и охране труда, а также 
трудовым, коллективным договорами; 
8.9.3. обращение в уполномоченный государственный орган по труду и 
его территориальные подразделения о проведении обследования условий и 
охраны труда на его рабочем месте; 
8.9.4.участие лично или через своего представителя в проверке и 
рассмотрении вопросов, связанных с улучшением условий, безопасности и 
охраны труда; 
8.9.9.обжалование неправомерных действий работодателя в области 
безопасности и охраны труда» [35; с. 12]. 
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Согласно п. 8.10. коллективного договора «Работник обязан: 
8.10.5. соблюдать требования норм, правил и инструкций по 
безопасности и охране труда, а также требования работодателя по 
безопасному ведению работ на производстве» [35; с. 13]. 
Для реализации предложенных нами мероприятий ФКУ ИК-5 по 
распределению равномерной нагрузки между сотрудниками, руководство 
учреждения руководствуется следующим.  
В соответствии с Указом Президента Российской Федерации от 13 
октября 2004 г. N 1314 «Вопросы Федеральной службы исполнения 
наказаний»и в целях упорядочения работы по кадровому обеспечению 
деятельности учреждений и органов уголовно-исполнительной системы, 
установления единства в определении должностных обязанностей 
работников уголовно-исполнительной системы и предъявляемых к ним 
квалификационных требований, приказом ФСИН МЮ РФ от 5 июня 2008 г. 
N 379 «Об утверждении порядка подготовки должностной инструкции 
работника уголовно-исполнительной системы». 
Исходя их общих положений, порядка подготовки должностной 
инструкции работника УИС: «п. 1. Должностная инструкция работника 
уголовно-исполнительной системы (далее - должностная инструкция) в 
соответствии с действующим законодательством Российской Федерации 
определяет организационно-правовую основу его служебной деятельности, 
права, обязанности и ответственность. 
п. 2. Должностная инструкция разрабатывается для каждого работника 
уголовно-исполнительной системы (далее - УИС) индивидуально исходя из 
задач и функций, возложенных на него в соответствии с замещаемой 
должностью» [61; с.2]. 
Для реализации предложенных нами мероприятий ФКУ ИК-5 по 
сплочению и организации досуга сотрудников, руководство учреждения 
руководствуется следующими нормативными документами. 
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В соответствии с Указом Президента Российской Федерации от 
13.10.2004 N1314 «Вопросы Федеральной службы исполнения наказаний», а 
также в целях повышения эффективности организации и проведения 
воспитательной работы в уголовно-исполнительной системе используется 
приказ Федеральной службы исполнения наказаний от 28 декабря 2010 г. 
N555 «Об организации воспитательной работы с работниками уголовно-
исполнительной системы». 
Согласно п. 1 Положения об организации воспитательной работы с 
работниками УИС «Одной из основных задач реформирования уголовно -
исполнительной системы (далее - УИС) является своевременное обеспечение 
учреждений и органов УИС квалифицированными кадрами. Обеспечение 
эффективного процесса исполнения уголовных наказаний, в том числе в виде 
лишения свободы, зависит не только от создания необходимой правовой, 
экономической и материально - технической базы, но  и в значительной 
степени от персонала учреждений, исполняющих наказания, его выучки и 
профессионализма, моральной зрелости и уровня правовой культуры»[62; 
с.2]. 
П.3 того же положения: «Воспитательная работа заключается в 
проведении комплекса информационно - пропагандистских, индивидуально - 
психологических, правовых, социально - экономических,  морально - 
этических,  культурно - досуговых, спортивно - массовых и иных 
мероприятий, осуществляемых субъектами воспитательной деятельности и 
направленных на формирование у работников УИС  необходимых 
профессиональных качеств. Воспитательная работа предполагает единство и 
согласованность действий всех субъектов воспитания. Воспитательная 
работа проводится при решении оперативно - служебных и производственно 
- хозяйственных задач в повседневной деятельности учреждений и органов 
УИС. При решении служебно-боевых задач осуществляется морально-
психологическое обеспечение»[62; с. 3]. 
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А так же п. 5. Положения: «Эффективность воспитательной работы 
достигается: скоординированными действиями должностных лиц всех 
уровней; обеспечением непрерывности и дифференцированным подходом 
при ее организации с различными категориями работников УИС; наличием 
подготовленных в профессиональном отношении кадров и необходимой 
материальной базы....» [62; с. 3]. 
Для реализации предложенных нами мероприятий ФКУ ИК-5 по 
подготовке квалифицированных кадров, повышения квалификации и 
мотивации к служебному росту, руководство учреждения руководствуется 
следующими нормативными документами. 
В соответствии с Законом Российской Федерации от 10.07.1992 N 3266-
1 «Об образовании», Положением о службе в органах внутренних дел 
Российской Федерации, утвержденным Постановлением Верховного Совета 
Российской Федерации от 23.12.1992 N 4202-1, и Указом Президента 
Российской Федерации от 13.10.2004 N 1314 «Вопросы Федеральной службы 
исполнения наказаний», а также в целях совершенствования 
профессиональной подготовленности сотрудников уголовно-исполнительной 
системы к успешному выполнению ими оперативно-служебных задач 
используется приказ Минюста РФ от 27 августа 2012 г. N 169 «Об 
утверждении Наставления по организации профессиональной подготовки 
сотрудников уголовно-исполнительной системы». 
Согласно общего положения настоящего наставления: «п.1. 
Наставление по организации профессиональной подготовки сотрудников 
уголовно-исполнительной системы определяет порядок организации 
профессиональной подготовки лиц рядового и начальствующего состава 
уголовно-исполнительной системы. 
п. 2. Задачей профессиональной подготовки является организация 
целенаправленного процесса, направленного на овладение и постоянное 
совершенствование сотрудниками профессиональных знаний, умений и 
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навыков, необходимых для успешного выполнения задач, возложенных на 
УИС» [56; с. 2]. 
Одними из основных «задачами профессиональной подготовки 
сотрудников являются: обучение сотрудников умелым и эффективным 
действиям, формирование у них достаточного объема правовых знаний, 
обеспечивающих успешное выполнение оперативно-служебных и служебно-
боевых задач; совершенствование навыков руководящего состава по 
управлению, обучению и воспитанию подчиненных, внедрению в практику 
служебной деятельности достижений науки и техники, передовых форм и 
методов работы, основ научной организации труда; формирование высокой 
психологической устойчивости личности сотрудников, развитие у них 
наблюдательности, бдительности, памяти, мышления и других 
профессионально-психологических качеств и навыков» [56; с. 26].  
Согласно части 4, приказа №169 от 27.08.2012 п. 44. «Повышение 
квалификации проводится в целях пополнения и обновления знаний 
сотрудников, изучения новых форм и методов деятельности учреждений и 
органов УИС и осуществляется в образовательных учреждениях, 
подведомственных ФСИН России или территориальным органам ФСИН 
России, а также других образовательных учреждениях, реализующих 
соответствующие образовательные программы, имеющих лицензию и 
государственную аккредитацию. 
п. 45. Обучение проводится с отрывом или без отрыва от работы, с 
частичным отрывом от работы, по конкретной специализации или должности 
по мере необходимости, но не реже одного раза в пять лет» [56; с 27-28]. 
Необходимость направления сотрудника на повышение квалификации 
определяется руководителем учреждения или органа УИС. 
ФКУ ИК-5 в своей деятельности руководствуется Конституцией 
Российской Федерации, Уголовно - Исполнительным Кодексом Российской 
Федерации, Уголовным Кодексом РФ, Трудовым Кодексом РФ, иными 
федеральными законами, международными договорами Российской 
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Федерации, законами и нормативными правовыми актами субъектов 
Российской Федерации, нормативными правовыми актами Министерства 
юстиции Российской Федерации, других министерств и ведомств. Вся 
деятельность учреждения строго регламентирована, все проводимые 
мероприятия должны быть в стогом соответствии с конкретными законами, 
приказами и распоряжениями по деятельности, поэтому все предлагаемые 
нами мероприятия подпадают по действие тех или иных нормативных актов, 
























2.3. Социально-экономическая эффективность предложенных 
мероприятий 
 
Экoнoмичеcкая эффективнocть oт реализации «мерoприятий 
пoдразумевает coизмерение затрат на их внедрение и пoлученных 
результатoв oт их внедрения, а также cooтношение этих результатoв c 
итогами деятельнocти oрганизации в прoшлoм» [27; с. 81]. 
Определенное количество предложенных нами мероприятий не несут 
дополнительных материальных затрат при их осуществлении руководством 
ФКУ ИК-5. Такие как: 
1. Мероприятия по информированию сотрудников о проблемах 
учреждения. 
Для решения данного мероприятия, необходимо включать вопрос о 
социально-психологическом климате учреждения в повестку оперативно-
служебных совещаний, не реже одного раза в полугодие, при изменении 
оперативно-служебной обстановки, своевременно доводить информацию до 
сотрудников. 
2. Мероприятия по созданию благоприятных условий труда. 
В связи с недостаточным финансированием ФКУ ИК-5 и уголовно-
исполнительной системы в целом, затруднительно проводить ремонты в 
кабинетах, но усилия руководства должны быть направлены на заботу об 
охране и технике безопасности труда, поддержанию чистоты в служебных 
кабинетах и прилегающей территории, для этого целесообразно организовать 
«Дни чистоты», коллективную уборку помещений и прилегающей 
территории силами всех сотрудников подразделения, так же данное 
коллективное мероприятие будет способствовать развитию коллективизма и 
сплоченности сотрудников. Руководству учреждения необходимо владеть 
достоверной информацией о санитарно-гигиенических условиях труда 
сотрудников, иметь смету расходов на проведение ремонтных работ в 
служебных кабинетах сотрудников. Направить письмо в ГУФСИН России по 
76 
 
Свердловской области для выделения денежных ассигнований, по 
соответствующей статье расходов. 
3. Мероприятия по распределению равномерной нагрузки между 
сотрудниками. 
Для того что бы оптимально и равномерно распределять нагрузку 
между сотрудниками, необходимо проанализировать оперативно-служебную 
обстановку, для расстановки сил и средств сотрудников, для поддержания 
стабильной оперативной обстановки и на основании полученных данных 
разработать индивидуальные должностные инструкции сотрудников 
учреждения, для поддержания боеготовности всего учреждения. 
Рассмотрим мероприятие которое, требует материальных затрат, но не 
прямых финансовых вливаний, это мероприятия по сплочению и 
организации досуга сотрудников.  
К примеру, ежеквартально на лыжной базе «Спартак» организовывать 
«День здоровья» для сотрудников учреждения с привлечением членов их 
семей. 
Аренда площадки на лыжной базе, для сотрудников ФКУ ИК-5 
составляет - 0 рублей, поскольку ГУФСИН России по Свердловской области 
заключил договор с лыжной базой «Спартак», на подготовку и проведение 
спортивных мероприятий и соревнований в течение года, для учреждений 
дислоцирующихся в г. Нижний Тагил. 
Ежемесячно, каждый сотрудник учреждения, выплачивает взносы в 
профсоюзную организацию ФКУ ИК-5, которая оставляет - 50 рублей. Для 
поощрения победителей проводимых конкурсов и спортивных состязаний, 
организации горячего питания и спортивного инвентаря, целесообразно 
привлечь финансовые средства из профсоюзной организации.  
Следующие рекомендованное нами мероприятие по подготовке 
квалифицированных кадров, повышения квалификации и мотивации к 




«Результативнocть прoвoдимoгooбучения на 60% завиcит oт грамoтнo 
прoведеннoй пoдгoтoвки (oпределение пoтребнocтей, четкая пocтанoвка 
цели, выбoр актуальнoй прoграммы oбучения, привлечения нужнoгo тренера 
или конcультанта), на 20% oт прoфессиoнализма тренера и на 20% oт 
мoтивирoваннocти и желания cамих oбучающихcя. Oбучение не будет 
эффективным, еcли coтрудники раccматривают егo лишь как вoзмoжнocть 
oтвлечьcя oт рабoты, увлекательнo прoвеcти время, продемoнcтрирoвать 
cвoю ocведoмленнocть в заявленнoй теме, тихoнечкo отcидетьcя в угoлке или 
прocтo привлечь к cебе внимание. Такoе пoведение не тoлькo не пoзвoляет 
челoвеку cамoму вocпользoватьcя предocтавляемoй инфoрмацией, нo и 
oтвлекает других людей oт усвoения материала и oтрабoтки навыкoв – 
развивается «цепная реакция». Гoвoрить oб эффективнocти 
прoведеннoгooбучения и, тем бoлее, сoвершенcтвoвании знаний (а, 
cледoвательнo, и oправданнocти инвеcтиций)» [55; с. 59] не прихoдитcя. 
Как правило сотрудники ФКУ ИК-5 проходят дополнительное 
обучение в ФКУ Учебный центр ГУФСИН России по Свердловской области, 
учебная программа охватывает только непосредственно вопросы 
организации служебно-профессиональной деятельности. Для повышения 
квалификации сотрудников учреждения, получения возможности перспектив 
служебного роста и получения дополнительных знаний в области: 
управления персоналом, психологии управления, правовой сферы и 
социальных гарантий сотрудников УИС, сотрудники учреждений 
направляются для прохождения обучения в Федеральное казенное 
учреждение дополнительного профессионального образования «Томский 
институт повышения квалификации работников Федеральной службы 
исполнения наказаний». 
Мы определили, что обучение персонала необходимо начать с 
непосредственно руководителей отделов и служб учреждения, а это 16 
человек. Одновременно отправить на обучение 16 руководителей, мы не 
можем, тогда просто на просто учреждением некому будет руководить и 
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стоящие перед ним задачи не будут выполнены, либо выполнены не в 
полном объеме. Если на обучение отправлять по 2-3 сотрудника, то 
подготовка наших специалистов растянется на 1-2 года, что не 
положительным образом скажется на решении нашей задачи, поддержании 
благоприятного социально-психологического климата. 
Таким образом нам видится эффективным, приглашение 
руководителей учебного курса в город Нижний Тагил, непосредственно 
Учебный центр, где имеется вся необходимая материально-учебная база, для 
осуществления преподавательской деятельности. 
Рассчитаем экономический эффект от повышения квалификации  
сотрудника в Учебном центре, без выезда в ФКУ ДПО «Томский ИПКР 
ФСИН», в сравнении с затратами от поездки на обучение в г. Томск, для 
прохождения обучения(Таблица 16).   
Таблица 16. Эффективность повышения квалификации в учебном центре г. 
































17500 17500 17500 - 
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3. Затраты на 
обучение, руб. 
17500 280000 280000 - 
4. Суточные (150 
руб./сутки), руб. 
3000 48000 9000 39000 
5. Стоимость 
проезда, руб. 
(туда и обратно) 




в г. Томск, 550 
руб./сутки в 
Учебном центре 
г. Нижний Тагил) 
20000 320000 33000 287000 
7. Итого затраты , 
руб. 
50100 801600 350800 450800 
 
Анализируя данные таблицы, получим, что экономия денежных 
средств от обучения 16сотрудников учреждения непосредственно на рабочем 
месте (в Учебном центре, дислоцирующимся в г. Нижний Тагил) составит 
450800 рублей. Это очень значительная сумма экономии бюджетных средств, 
выделяемых для ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Сверловской области, на 
обучение сотрудников,которую в последующем можно направить на 
дополнителное премирования сотрудников за добросовестное выполнения 
своих обязонностей, для обновления материально-технической базы. 
Таким oбразoм, организация обучения сотрудников учреждения 
непосредственно в г. Нижний Тагил, в районе дислокации самого 
подразделения, экономически более выгодно и эффективно. А так же 
позволит снизить временные затраты на организацию обучения сотрудников 
руководящего состава.  Что в свою очередь не позволит допустить 
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дистабилизации оперативно-служебной обстановки учреждения, а позволит 
используя приобретенные знания и навыки соврешенствовать свою 
управленческую деятельность в веренных отделах и службах, что 
непосредственно положительно отразится на коллективе сотрудников в 
частности и поддержанию благоприятного социально-психологического 

























Выводыпо 2 главе 
 
Вовторойглавенашей работы мы рассмотрели, реализацию 
предложенных нами мероприятий по поддержанию благоприятного 
социально-психологического климата в среде сотрудников ФКУ ИК-5. 
Отметили, что в настоящее временя, в условиях процесса 
реформирования уголовно-исполнительной системы, направленного на 
повышение эффективности ее функционирования и приведения ее в 
соответствие с современными требованиями, и международными 
стандартами в области обращения с подозреваемыми, обвиняемыми и 
осужденными, возрастает значение вклада каждого органа, учреждения, 
структурного подразделения и, наконец, сотрудника в конечные результаты 
работы. В успешном решении данных проблем особую роль играют 
совершенствование системы управления персоналом, поиск эффективных 
форм и методов управления трудовым процессом. 
Так же отметили, что работа по формированию и поддержанию 
благоприятного социально-психологического климата в коллективе 
сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области должна 
вестись последовательно, системно и целенаправленно. 
Рассмотрели реализацию конкретных мероприятий по 
совершенствованию социально-психологического климата в ФКУ ИК-5 
ГУФСИН России по Свердловской области. Для этого необходимо 
руководству учреждения провести оперативно-служебное совещание с 
личным составом, при начальнике учреждения, по информированию о 
состоянии социально-психологического климата и разработать конкретный 
план по стабилизации социально-психологического климата в 
подразделении. 
Провести мероприятия по созданию благоприятных условий труда, и 
самым оптимальным способом поддержания чистоты и создания 
благоприятных условий труда сотрудникам, нам видится привлечение самих 
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сотрудников к созданию и поддержанию чистоты в рабочих кабинетах, для 
этого необходимо организовать коллективный «День чистоты». 
Разработать индивидуальные должностные инструкции и 
функциональные обязанности, которые являются важной и неотъемлемой 
частью системы управления в целом, с учетом складывающейся оперативно-
служебной обстановки, расстановки сил и средств, для повышения 
эффективности служебной деятельности, недопущения срывов служебной 
дисциплины, и распределения оптимальной нагрузки на сотрудников 
учреждения. 
Запланировать и организовать культурно-массовые и спортивные 
мероприятия, которые позволят способствовать укреплению чувства 
коллективизма, уважения и взаимовыручки, развитию положительных 
традиции коллектива, повышению настроения и сплоченность коллектива . 
Выяснили, что в практике своей работы сотрудники, и тем более 
руководители всех рангов должны использовать современные знания в 
области «Психологии управления» и «Управления персоналом». Учитывать 
особенности работы, построения трудовых отношений с трудными людьми. 
Способы преодоления сопротивления – как процесс изменения поведения 
сотрудников. Стремиться к совершенствованию своих личностных и 
профессиональных качеств. Поэтому рекомендовали организовать обучение 
руководящих кадров подразделения. 
Предложенные нами мерoприятия имеют цель усoвершенствoвать 
систему управления персоналом ФКУ ИК-5 для поддержания 
благоприятного социально-психологического климата в коллективе 
сотрудников ФКУ ИК-5, и своевременного разрешения проблемных 
моментов. 
Проанализировали нормативно-правовую базу деятельности ФКУ ИК-
5, выяснили, что в своей деятельности учреждение руководствуется 
Конституцией Российской Федерации, Уголовно - Исполнительным 
Кодексом Российской Федерации, Уголовным Кодексом РФ, Трудовым 
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Кодексом РФ, иными федеральными законами, международными договорами 
Российской Федерации, законами и нормативными правовыми актами 
субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами 
Министерства юстиции Российской Федерации, других министерств и 
ведомств. Вся деятельность учреждения строго регламентирована, все 
проводимые мероприятия должны быть в строгом соответствии с 
конкретными законами, приказами и распоряжениями по деятельности, 
поэтому все предложенные нами мероприятия подпадают по действие тех 
или иных нормативных актов, регламентирующих деятельность ФКУ ИК-5 
ГУФСИН России по Свердловской области. 
Проанализировали экoнoмичеcкую эффективнocть oт реализации 
предложенных нами мерoприятий. Нами отмечено, что определенное 
количество предложенных нами мероприятий не несут дополнительных 
материальных затрат при их осуществлении руководством ФКУ ИК-5.  
Мы предложили, на наш взгляд экономически эффективный сопособ 
обучения сотрудников, повышения их квалификации, при организации 
обучения непосредственнов в городе дислокации учреждения (г. Нижний 
Тагил).Раccмoтрели экономическую эффективнocть oбучения перcoнала c 
целью пoвышения квалификации рабoтника и расчитали экономический 
эффект от повышения квалификациисотрудника в Учебном центре, без 
выезда в ФКУ ДПО «Томский ИПКР ФСИН». 
В результате проведенных расчетов, выявили значительную экономию 












Анализируя  специальную литературу, мы выяснили, что социально-
психологический климат это совокупность психологических состояний 
коллектива, составляющими элементами которого являются особенности 
социального восприятия различных сторон жизнедеятельности коллективов 
служб и подразделений в целом, степень удовлетворенности ими и 
побуждение к успешному выполнению поставленных задач. 
При изучении разработанности данной темы выяснили, что при плохом 
социально-психологическом климате в подразделениях эффективность труда 
падает на 15-40%, при хорошем же – повышается на 4-5%. Более того, 
известно, что в коллективах с благоприятным социально-психологическим 
климатом легче переносится воздействие тяжелых и опасных факторов 
труда, ниже текучесть кадров, исключаются нарушения трудовой 
дисциплины, мягче разрешаются конфликтные ситуации. В таких 
коллективах и подразделениях преобладает стабильная кадровая политика, а 
люди переходят в другие отделы и службы только в связи с повышением в 
должности или поступлением в учебные заведения УИС. 
Негативные обратные тенденции наблюдаются в коллективах с 
неблагоприятным психологическим климатом. Недооценка роли 
коллективного настроения и сплоченности ведет к потере до 15% рабочего 
времени и может существенно снижает взаимовыручку, надежность и 
эффективность работы личного состава в экстремальных условиях. 
Как известно, социально-психологический климат формируется под 
влиянием многих факторов объективного и субъективного плана. В их число 
входят материальные, организационные и социально-бытовые условия труда, 
стиль и методы руководства коллективом, индивидуально-психологические 
особенности членов коллектива. Поэтому работа по поддержанию 
благоприятного социально-психологического климата в ФКУ ИК-5 должна 
строиться на основе искренней заинтересованности руководства 
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подразделения в улучшении организации условий службы сотрудников, и 
грамотном распределении сил и средств сотрудников, предусматривать 
межличностную совместимость членов коллектива и их индивидуальные 
особенности характера. Для этого требуется целенаправленная и грамотная 
работа руководителя по созданию в коллективе атмосферы сотрудничества, 
доверия и взаимопомощи, осознанная и планомерная работа по организации 
культурно-массовых мероприятий. 
Работа по управлению социально-психологическим климатом в 
служебном коллективе ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской 
областидолжна носить системный, последовательный и целенаправленный 
характер. Благоприятный социально-психологический климат в служебных 
коллективах во многом определяет настроение, самочувствие и 
работоспособность сотрудников и наоборот. В коллективах с 
благоприятными, доброжелательными отношениями, обстановкой 
взаимного доверия и оказания помощи друг другу, достигаются более 
высокие показатели служебной деятельности, исключаются нарушения 
служебной дисциплины, мягче разрешаются конфликтные ситуации, 
рационально используется рабочее время. 
Таким образом, благоприятныйсоциально-психологический климат в 
учреждении – важнейшее условие для эффективной оперативно-служебной 
деятельности и профессионального и личного развития сотрудников УИС, 
нами при анализе результатов исследования социально-психологического 
климата в ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области, 
предоставленных психологами психологической лаборатории учреждения, 
было выявлено, что социально-психологический климат в данном 
подразделении, в настоящее время, благоприятный, но существуют точки 
напряжения, что ситуация в данном учреждении может измениться в любой 
момент, при наступлении определенных неблагоприятных факторов. 
Так же необходимо еще раз подчеркнуть, что ФКУ ИК-5 ГУФСИН 
России по Свердловской области входит в строго подчиненную структуру 
86 
 
уголовно-исполнительной системы, но в то же время проявления искренней 
заинтересованности в благоприятном социально-психологическом климате в 
коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 позволит своевременно провести ряд 
управленческих мероприятий по поддержанию благоприятного социально-
психологического климата. 
При детальной разработке конкретных мероприятий по 
совершенствованию социально-психологического климата в подразделении, 
нами выяснилось, что большая часть предложенных нами мероприятий не 
требует материальных затрат, что в свою очередь ни как не затрудняет их 
реализацию. 
Существуют мероприятия которые действительно требуют 
значительных финансовых затрат, но при грамотном подходе руководства, 
умелом экономическом обосновании, данные затраты возможно 
минимизировать, а сэкономленные средства перераспределить на иные 
статьи расходов, такие как премирование сотрудников или обновления 
материально-технической базы.   
Если руководство учреждения примет во внимание те мероприятия по 
совершенствованию системы управления социально-психологическим 
климатом учреждения, то удовлетворенность различными сторонами 
жизнедеятельности в учреждении повысится, и тем самым социально-
психологический климат в коллективе сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН 
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В настоящей квалификационной работе применяются следующие 
термины с соответствующими определениями: 
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коллективов служб и 
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редакцией Б. Г. 
Мещерякова, В. П. 
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ими и побуждение к 
успешному выполнению 
поставленных задач.   
 
Коллектив (от лат. collectivus — 
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совокупность людей, 
работающих в одной 
организации, на одном 
предприятии, объединенных 




как объект и субъект 
управления / Отв. ред.: 
Пашков А. С. — Л.: 
Изд-во Ленингр. ун-та, 
1980. — 119 c. 
Конфликт  (лат. conflictus — 
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противоречий в интересах, 
целях, взглядах, 




этого взаимодействия и 
обычно сопровождающийся 
негативными эмоциями[1], 
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и норм. 
Анцупов А.Я., 
Шипилов А. И.. 
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между членами общества 
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политических и т. д.). 
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список вопросов — анкета. В 
социологии анкетирование 
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стражу). 
2010. — 368 с. 
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достижения. 
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используя при этом все свои 
умственные, 















умение оценивать результаты 
своего труда, способность 
самостоятельного 
приобретения новых знаний 
и умений), социальную 
компетентность (способность 
к групповой и коллективной 
деятельности и 
сотрудничеству с другими 
работниками, готовность к 








переход от «неосознанной 




это синдром, развивающийся 





стресса и ведущий к 
истощению эмоционально-
энергических и личностных 
ресурсов работающего 
человека. 
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убеждений, традиций, 
характере межличностных 
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практической деятельности. 
Формирование С. к. 
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Коджаспирова Г. М., 
Коджаспиров А. Ю.. 
Педагогический 
словарь. — М.: 
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Трудовая сознательное, Трудовое право. – М.: 
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точное исполнение приказов 
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Результаты (цифровые показатели) исследования социально-
психологического климата в коллективе  сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН 
России по Свердловской области, проведенного психологами 
психологической лаборатории в июле 2016 года 
 
№ вопроса Вопрос % 
1. Возраст 
 1.1. 18-25 3,9 
 1.2.  26-35 42,5 
 1.3.  36-45 44,4 
1.4.  старше 45 9,2 
2. Пол   
 2.1.  мужской 51,0 
 2.2.  женский 49,0 
3. Образование 
 3.1.  среднее 7,4 
 3.2.  среднее специальное 38,8 
 3.3.  незакоченное высшее 7,6 
 3.4.  высшее 46,2 
4. Стаж работы в УИС 
4.1.  до года 5,7 
4.2.  от года до 3 лет 9,2 
4.3.  от 3 до 7 лет 22,2 
4.4.  от 7 до 10 лет 14,8 
4.5.  старше 10 48,1 
4.6. не ответили 0,0 
5. В данный момент я чувствую себя… 
5.1.  бодрым 35,1 
5.2.  напряжѐнным 6,9 
5.3.  растерянным 4,5 
5.4.  полным надежд 5,5 
5.5. усталым, изнурѐнным 16,6 
5.6. работоспособным 31,4 
6. Какое настроение преобладает у Вас в последнее время? 
6.1.  большую часть времени хорошее 70,3  
6.2.  бываю равнодушным и безучастным 7,6  
6.3.  бываю вспыльчив и раздражителен 9,2  




6.5. не ответили 0,0  
7. Оцените степень своей работоспособности в последнее время 
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7.1. активно настроен на работу 64,8  
7.2.  при одной мысли о работе возникает апатия, 
разбитость в последнее время 
9,4 
  
7.3. приходится подолгу настраиваться на работу 9,2  
7.4.  выполняю свои функциональные обязанности, 
но инициативы не проявляю 
16,6 
  
8. В вашем коллективе чаще преобладает 
8.1.  деловой, творческий настрой 20,3  
8.2.  для членов коллектива характерны 
беспринципность, лесть, угодничество 
1,8 
  
8.3. своевременность и объективность в 
разрешении конфликтных ситуаций 
16,6 
  




8.5. чувство взаимной доброжелательности 22,2  
8.6. распространение слухов друг о друге 9,2  












9. Ваши отношения с коллегами можно охарактеризовать как… 
9.1. тѐплые, дружеские 62,9  
9.2. деловые, официальные 25,9  
9.3. напряжѐнные, холодные 3,8  
9.4. конфликтные, враждебные 0,0  
9.5. безразличные 7,4  
10. Замечаете ли Вы, что в последнее время взаимоотношения в 
коллективе стали более напряжѐнными, возросло количество 
конфликтов? 
10.1. да 24,0  




10.3. нет, отношения доброжелательные, деловые 57,4  
10.4. затрудняюсь ответить 0,0  
11. Если это так, то это объясняется… 












11.4. семейными и бытовыми проблемами у 1,8 
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сотрудников   




11.6. низким уровнем денежного содержания 4,0  
12. В какой степени Вы удовлетворены следующими сторонами 
жизнедеятельности коллектива: 
Содержанием работы и условиями труда 
 Избранной профессией сотрудника УИС 
  
   
  
  
доволен 75,9  
не доволен 1,9  
затрудняюсь ответить 22,2 
не ответил никак 0,0 
 Занимаемой должностью 
  
   
  
  
доволен 87,0  
не доволен 7,4  
затрудняюсь ответить 5,6  
не ответил никак 0,0  
 Содержанием выполняемой работы 
  
  
   
  
доволен 85,1  
не доволен 3,8  
затрудняюсь ответить 11,1  
не ответил никак 0,0  
 Результатами своей работы 
  
 
доволен 90,7  
не доволен 3,8  
затрудняюсь ответить 5,5  
не ответил никак 0,0  
 Предъявляемой к Вам требовательностью 
  
  
доволен 75,9  
не доволен 9,3  
затрудняюсь ответить 14,8  
не ответил никак 0,0  
 Возможностью продвижения по службе 
  
  
доволен 70,3  
не доволен 7,5  
затрудняюсь ответить 22,2  
не ответил никак 0,0  
 Решением жилищно-бытовых вопросов 
  
  
доволен 27,7  
не доволен 44,4  
затрудняюсь ответить 27,9  
не ответил никак 0,0  





доволен 38,8  
не доволен 18,7  
затрудняюсь ответить 42,5  
не ответил никак 0,0  
 Медицинским обслуживанием 
   доволен 20,3  
не доволен 62,9  
затрудняюсь ответить 16,8  
не ответил никак 0,0  




доволен 61,1  
не доволен 27,7  
затрудняюсь ответить 11,2  
не ответил никак 0,0  




доволен 48,1  
не доволен 33,3  
затрудняюсь ответить 18,6  
не ответил никак 0,0  
13. Взаимоотношениями 




доволен 77,7  
не доволен 3,8  
затрудняюсь ответить 18,5  
не ответил никак 0,0  
 Взаимоотношениями с непосредственным руководителем 
  
 
доволен 81,4  
не доволен 5,7  
затрудняюсь ответить 12,9  
не ответил никак 0,0  
 Взаимоотношениями с коллегами по работе 
   доволен 77,7  
не доволен 7,5  
затрудняюсь ответить 14,8  
не ответил никак 0,0  
 Взаимоотношениями между сотрудниками разных отделов 
  
   
доволен 74,0  
не доволен 11,2  
затрудняюсь ответить 14,8  
не ответил никак 0,0  
 Сплочѐнностью коллектива 
  
  
доволен 51,8  
не доволен 25,9  
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 затрудняюсь ответить 22,3  
не ответил никак 0,0  
 Настроением в коллективе 
  
 
доволен 53,7  
не доволен 22,3  
затрудняюсь ответить 24,0  
не ответил никак 0,0  
 Психологическим климатом в коллективе 
  
 
доволен 50,0  
не доволен 16,7  
затрудняюсь ответить 33,3  
не ответил никак 0,0  
14. Организацией труда 
 Графиком работы 
  
 
доволен 68,5  
не доволен 22,3  
затрудняюсь ответить 9,2  
не ответил никак 0,0  
 Распределением нагрузки между сотрудниками 
  
 
доволен 46,2  
не доволен 27,7  
затрудняюсь ответить 26,1  
не ответил никак 0,0  
 Оборудованием и условиями работы в служебных помещениях 
  
 
доволен 44,4  
не доволен 38,8  
затрудняюсь ответить 16,8  
не ответил никак 0,0  
 Информированностью о проблемах деятельности учреждения 
  
 
доволен 48,1  
не доволен 20,5  
затрудняюсь ответить 31,4  
не ответил никак 0,0  
 Организацией досуга 
   доволен 38,8  
не доволен 25,9  
затрудняюсь ответить 35,3  
не ответил никак 0,0  
 Состоянием служебной и исполнительской дисциплины 
  
 
доволен 66,6  
не доволен 13,1  
затрудняюсь ответить 20,3  
не ответил никак 0,0  
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 Режимом труда ( соблюдение системы отгулов и выходных после 
  дежурств, продолжительность рабочего для ) 
  
 
доволен 31,4  
не доволен 50,0  
затрудняюсь ответить 18,6  
не ответил никак 0,0  
15. Экономическими факторами 
 Материально-финансовым обеспечением 
  
 
доволен 61,1  
не доволен 25,9  
затрудняюсь ответить 13,0  
не ответил никак 0,0  
 Своевременностью получения денежного содержания 
  
 
доволен 92,5  
не доволен 5,5  
затрудняюсь ответить 2,0  
не ответил никак 0,0  
 Системой поощрения 
 Выплата премий  
  
 
доволен 44,4  
не доволен 40,7  
затрудняюсь ответить 14,9  
не ответил никак 0,0  
 Устная благодарность 
  
 
доволен 62,9  
не доволен 11,2  
затрудняюсь ответить 25,9  
не ответил никак 0,0  
 Своевременное присвоение воинского звания  
  
 
доволен 83,3  
не доволен 5,5  
затрудняюсь ответить 11,2  
не ответил никак 0,0  
 Выдвижение сотрудников на вышестоящие должности  
  
 
доволен 55,5  
не доволен 9,4  
затрудняюсь ответить 35,1  
не ответил никак 0,0  
 Наложением взысканий  
  
 
доволен 46,2  
не доволен 11,3  
затрудняюсь ответить 42,5  
не ответил никак 0,0  
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16. Уровнем руководства 
 Стилем и методами руководства учреждения 
  
 
доволен 62,9  
не доволен 7,5  
затрудняюсь ответить 29,6  
не ответил никак 0,0  
 Стилем и методами непосредственного руководителя   
   доволен 72,2  
не доволен 13,0  
затрудняюсь ответить 14,8  
не ответил никак 0,0  
 Отношением руководителя отдела к подчинѐнным 
  
 
доволен 66,6  
не доволен 13,1  
затрудняюсь ответить 20,3  
не ответил никак 0,0  
 Профессионализмом руководителя отдела 
  
 
доволен 70,3  
не доволен 5,7  
затрудняюсь ответить 24,0  
не ответил никак 0,0  
 Распределением материальных вознаграждений 
  
 
доволен 46,2  
не доволен 15,0  
затрудняюсь ответить 38,8  
не ответил никак 0,0  
 Отношением к бытовым нуждам сотрудников 
  
 
доволен 40,7  
не доволен 26,0  
затрудняюсь ответить 33,3  
не ответил никак 0,0  




доволен 72,2  
не доволен 1,9  
затрудняюсь ответить 25,9  
не ответил никак 0,0  
17. Профессионализмом сотрудников 
 Соответствие сотрудников занимаемым должностям 
  
 
доволен 66,6  
не доволен 5,7  
затрудняюсь ответить 27,7  





доволен 68,5  
не доволен 13,0  
затрудняюсь ответить 18,5  
не ответил никак 0,0  
 Соблюдение профессиональной и служебной этики 
  
 
доволен 70,3  
не доволен 9,4  
затрудняюсь ответить 20,3  
не ответил никак 0,0  
 Отношение сотрудников к выполняемым обязанностям 
  
 
доволен 66,6  
не доволен 13,1  
затрудняюсь ответить 20,3  
не ответил никак 0,0  
18. Оцените по 5-балльной системе состояние СПК в Вашем коллективе 
  1 8,8  
2 13,3  
3 6,9  
4 24,4  
5 46,6  
19.Каковы, по Вашему мнению, причины текучести кадров в 
учреждении? 
19.1. отсутствие перспектив продвижения по службе 16,6  
19.2. не сложились отношения с руководством 24,0  
19.3. конфликты с коллегами по работе 3,7  
19.4. профессиональная некомпетентность 





19.5. низкий уровень заработной платы 11,1  
19.6. плохая организация труда 12,9  
19.7. физическая и психологическая усталость 40,7  
19.8. трудно добираться до работы 0,0  
19.9. плохие условия труда 7,4  




20.Какое отношение к сотрудникам наиболее характерно для начальника 
Вашего отдела? 
20.1. доброжелательно и с уважением относится ко 





20.2. отношение к сотрудникам неустойчивое, 
зависит только от его настроения 
35,3 
  
20.3. относится ко всем подчинѐнным предвзято и 1,8 
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недоброжелательно   
20.4. безразличное отношение к сотрудникам 5,5  
21. Какой стиль работы характерен для Вашего непосредственного 
руководителя? 
21.1. советуется со всеми членами коллектива 29,6  
















22. Ваши перспективные планы 
 никуда не собираюсь уходить (продолжу работу на прежнем месте)  
  да 75,9  
нет 24,1  
 Постараюсь занять вышестоящую должность  
  
 
да 20,3  
нет 79,7  
 Поступил бы на учѐбу в ВУЗ Минюста  
  да 14,8  
нет 85,2  
 Перешел бы  в другие службы (ОВД, прокуратуру и т.д.)  
  
 
да 12,9  
нет 87,1  
 Собираюсь сменить место работы в ближайшие 2-3 года 
 да 29,6  
нет 70,4  
 Хотел бы перейти в другой отдел/службу или на другую должность 
  
 
да 11,1  
нет 88,9  
 Думаю об уходе т.к. не вижу перспективы продвижения по службе 
  
 
да 1,8  
нет 98,2  
 Твердо решил уйти 
  да 1,8  







Анкета исследования социально-психологического климата в коллективе  
сотрудников ФКУ ИК-5 ГУФСИН России по Свердловской области 
(рекомендованная методическим рекомендациям "Организация и проведение 
исследования социально-психологического климата в среде сотрудников 
УИС" разработанным Управлением социальной, психологической и 
воспитательной работы с осужденными ФСИН России в 2014 году) 
 
Уважаемый сотрудник, перед Вами анонимная анкета, пожалуйста, 
искренне и откровенно отвечайте на вопросы, потому что нам важно ваше 
мнение, для выработки рекомендаций по улучшению социально-
психологического климата в нашем учреждении. 
 












3.2. среднее специальное 
3.3. незакоченное высшее 
3.4. высшее 
 
4. Стаж работы в УИС 
4.1. до года 
4.2. от года до 3 лет 
4.3. от 3 до 7 лет 
4.4. от 7 до 10 лет 
4.5. старше 10 
 




5.4. полным надежд 





6. Какое настроение преобладает у Вас в последнее время? 
6.1. большую часть времени хорошее 
6.2. бываю равнодушным и безучастным 
6.3. бываю вспыльчив и раздражителен 
6.4. бывает, чувствую подавленность и угнетѐнность 
 
7. Оцените степень своей работоспособности в последнее время 
7.1. активно настроен на работу 
7.2. при одной мысли о работе возникает апатия 
7.3. приходится подолгу настраиваться на работу  
7.4. выполняю свои функциональные обязанности но инициативы не 
проявляю 
 
8. В вашем коллективе чаще преобладает 
8.1. деловой, творческий настрой 
8.2. для членов коллектива характерны беспринципность, лесть, 
угодничество 
8.3. своевременность и объективность в разрешении конфликтных 
ситуаций 
8.4. конфликтность в отношениях, взаимные антипатии 
8.5. чувство взаимной доброжелательности 
8.6. распространение слухов друг о друге 
8.7. отношения сотрудничества, взаимопомощи и поддержки 
8.8. пассивность и безынициативность в решении поставленных задач 
8.9. взаимная требовательность, прямота в общении 
 
9. Ваши отношения с коллегами можно охарактеризовать как… 
9.1. тѐплые, дружеские 
9.2. деловые, официальные 
9.3. напряжѐнные, холодные 
9.4. конфликтные, враждебные 
9.5. безразличные 
 
10. Замечаете ли Вы, что в последнее время взаимоотношения в 
коллективе стали более напряжѐнными, возросло количество конфликтов? 
10.1. Да, подобные отношения характерны для нашего коллектива 
10.2. нет, отношения доброжелательные, деловые 
 
11. Если это так, то это объясняется… 
11.1. наличием у сотрудников негативных черт характера 
11.2. большими нагрузками, напряжѐнными условиями труда 
11.3. несправедливой оценкой руководства деятельности сотрудников 
11.4. семейными и бытовыми проблемами у сотрудников 
11.5 низкой психологической подготовленностью сотрудников 




12. В какой степени Вы удовлетворены следующими сторонами 
жизнедеятельности коллектива: 
 
 доволен не доволен затрудняюсь 
ответить 
Избранной профессией сотрудника 
УИС 
   
Занимаемой должностью    
Содержанием выполняемой работы    
Результатами своей работы    
Предъявляемой к Вам 
требовательностью 
   
Возможностью продвижения по 
службе 
   
Решением жилищно-бытовых 
вопросов 
   
Обеспечением личной безопасности 
вне службы 
   
Медицинским обслуживанием    
Обеспечением обмундированием    
Санитарно-гигиеническими 
условиями труда 








   
Взаимотношениями с 
непосредственным руководителем 
   
Взаимоотношениями с коллегами по 
работе 
   
Взаимоотношениями между 
сотрудниками разных отделов 
   
Сплочѐнностью коллектива    
Настроением в коллективе    
Психологическим климатом в 
коллективе 
   
 
14. Организацией труда 
 




Графиком работы    
Распределением нагрузки между 
сотрудниками 
   
Оборудованием и условиями работы 
в служебных помещениях 
   
Информированностью о проблемах 
деятельности учреждения 
   
Организацией досуга    
Состоянием служебной и 
исполнительской дисциплины 
   
Режимом труда ( соблюдение 
системы отгулов и выходных после 
дежурств, продолжительность 
рабочего дня) 
   
 
15. Экономическими факторами 
 




   
Своевременностью получения 
денежного содержания 
   
Выплата премий    
Устная благодарность    
Своевременное присвоение 
воинского звания 
   
Выдвижение сотрудников на 
вышестоящие должности 
   
Наложением взысканий    
 
16. Уровнем руководства 
 
 доволен не доволен затрудняюсь 
ответить 
Стилем и методами руководства 
учреждения 
   
Стилем и методами 
непосредственного руководителя 
   
Отношением руководителя отдела к 
подчинѐнным 
   
Профессионилизмом руководителя 
отдела 





   
Отношением к бытовым нуждам 
сотрудников 
   
Возможностью получать 
дополнительное образование и 
повышать квалификацию 
   
 
17. Профессионализмом сотрудников 
 




   
Соответствие выполняемой работы 
функциональным обязанностям 
   
Соблюдение профессиональной и 
служебной этики 
   
Отношение сотрудников к 
выполняемым обязанностям 
   
 
18. Оцените по 5-балльной системе состояние СПК в Вашем 
коллективе 
 
19. Каковы, по Вашему мнению, причины текучести кадров в 
учреждении? 
19.1. отсутствие перспектив продвижения по службе 
19.2. не сложились отношения с руководством 
19.3. конфликты с коллегами по работе 
19.4. профессиональная некомпетентность (сотрудники не справлялись 
со своими обязанностями) 
19.5. низкий уровень заработной платы 
19.6. плохая организация труда 
19.7. физическая и психологическая усталость 
19.8. трудно добираться до работы 
19.9. плохие условия труда 
19.10. не чуткость руководства к социально-бытовым нуждам 
сотрудников 
 
20. Какое отношение к сотрудникам наиболее характерно для 
начальника Вашего отдела? 
20.1. доброжелательно и с уважением относится ко всем сотрудникам, 
независимо от их работы и дисциплины 
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20.2. отношение к сотрудникам неустойчивое, зависит только от его 
настроения 
20.3. относится ко всем подчинѐнным предвзято и недоброжелательно 
20.4. безразличное отношение к сотрудникам 
21. Какой стиль работы характерен для Вашего непосредственного 
руководителя? 
21.1. советуется со всеми членами коллектива 
21.2. прислушивается к мнению отдельных сотрудников 
21.3. сам выполняет ответственную часть работы, не доверяя никому 
21.4. перекладывает выполнение своей работы на подчинѐнных 
21.5. даѐт чѐткие указания и контролирует их выполнение 
 
22. Ваши перспективные планы 
 
 да нет 
Никуда не собираюсь уходить (продолжу работу на прежнем 
месте) 
  
Постараюсь занять вышестоящую должность   
Поступил бы на учѐбу в ВУЗ Минюста   
Перешел бы  в другие службы (ОВД, прокуратуру и т.д.)   
Собираюсь сменить место работы в ближайшие 2-3 года   
Хотел бы перейти в другой отдел/службу или на другую 
должность 
  
Думаю об уходе т.к. не вижу перспективы продвижения по 
службе 
  
Твердо решил уйти   
 

























































































служебное совещание с 















Организация К совещанию 
подготовить доклады: 
1. по состоянию 
социально-
психологического 
климата в учреждении; 
2. по оперативно-




Мотивация Принятие коллективного 




в виде конкретных 
планов  
Планирование Мероприятия по 
созданию 
благоприятных 
условий труда не 
организованы 
Провести мероприятия по 
поддержанию чистоты и 














Организация 1. Организовать 
коллективный "День 
чистоты" 





"разбивку" территории по 
отделам и службам 
4. Провести смотр - 
конкурс "Самый чистый 
кабинет" 








Контроль Подготовить смету 
расходов для 
осуществления 













оптимизации нагрузки  
Начальник отдела 















Организация 1. подготовить 
аналитическую справку, 
о количестве отгулов 
сотрудников, с учетом 
графика несения службы 
по "усиленному" 























сил и средств 
4. организовать  
качественный подбор 
кандидатов на службу  
















по организации досуга 
сотрудников учреждения 
Начальник отдела 














Организация Организовать и провести: 
 1. спортивные 
мероприятия "День 
здоровья", "Мама, папа, я 
- спортивная семья"; 
2. конкурс детских 
рисунков; 
3. празднование 23 










Контроль План досуговых 
мероприятий на 2017 год. 

































в г. Н-Тагил 
для обучения 





2. Согласовать с 










сотрудников на обучение 
16 сотрудников 
расходы 
составят - 
350800 руб. 
Мотивация Подготовка 
квалифицированных 
специалистов 
Контроль Предоставление 
документов о 
прохождении курсов 
повышения 
квалификации 
 
 
